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RESUMEN 
 
 
A través de esta investigación correlacional causal se examinó la relación entre 
la inteligencia emocional y los estilos de liderazgo en los docentes de la 
universidad San Martín de Porres, Filial Sur- Arequipa 2017. 
 
Para obtener los resultados se contó con la participación de 130 
docentes, población total de la universidad, quienes tuvieron como respuesta al 
inventario de BarOn EQ-i adaptado a la realidad peruana por la Dr. Ugarriza, 
con el instrumento se evaluó la inteligencia emocional y el cuestionario MLQ 5X 
Short, para medir el liderazgo en sus estilos transformacional, transaccional y 
pasivo-evitativo. 
 
En la investigación se halló una relación estadísticamente significativa 
entre inteligencia emocional y liderazgo transformacional de los docentes que 
participaron de la investigación. Asimismo se encontró una correlación 
estadísticamente positiva entre inteligencia emocional y el liderazgo 
transaccional. Por el otro lado, no se identificó relación estadísticamente 
significativa entre la inteligencia emocional y el liderazgo pasivo-evitativo. 
 
En cuanto al nivel de inteligencia emocional los docentes presentan un 
nivel muy bajo y en lo que se refiere a los estilos de liderazgo que más son 
empleados por los docentes son el transaccional y el pasivo-evitativo en un 
nivel óptimo 
 
Palabras clave: Inteligencia emocional, liderazgo, estilos de liderazgo. 
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RESUMO 
Através desta pesquisa correlacional causal examinou a relação entre 
inteligência emocional e estilos de liderança em professores da Universidade 
de San Martín de Porres, Filial do Sul- Arequipa 2017. 
Os resultados incluíram a participação de 130 professores, a população 
total da Universidade, que respondeu o questionário do Barão EQ-i adaptado à 
realidade peruana pelo Dr. Ugarriza para medir a inteligência emocional e o 
questionário MLQ 5 x curto, para medir a liderança em seu transformacional, 
transacional e estilos pasivo-evitativo. 
O estudo encontrou uma relação estatisticamente significativa entre 
inteligência emocional e liderança transformacional dos professores que 
participaram na pesquisa. Também encontramos uma relação estatisticamente 
positiva entre inteligência emocional e liderança transacional. Por outro lado, 
não encontrou relação estatisticamente significativa entre inteligência 
emocional e liderança pasivo-evitativo 
Em termos de nível de inteligência emocional, os professores têm um 
nível muito baixo e no que se refere aos estilos de liderança que é empregado 
pelos professores são o transacional e o pasivo-evitativo em um nível ideal.   
 
Palavras-chave: estilos de liderança, liderança e inteligência emocionais. 
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INTRODUCCIÓN 
 
Cada persona es única, así como su capacidad para controlar y liderar sus 
emociones. El desarrollo de las competencias emocionales es menester de 
cada individuo y en mayor incidencia en profesionales del sector educación en 
su nivel superior. Los docentes universitarios deben identificar el nivel de 
inteligencia emocional ya que es la clave de un buen liderazgo. 
 
En la investigación se utilizó el método de la investigación analítico 
sintético. Enfoque  Ex post facto, tipo de investigación Correlacional. 
 
La inteligencia emocional tiene gran importancia en la persona porque 
permite controlar y hallar el equilibrio de las emociones, regulando los estados 
de ánimo de acuerdo a sus componentes, desarrollando el autoconocimiento, 
motivación, empatía, generando una convivencia positiva con los demás. 
 
El liderazgo es un elemento muy importante y necesario en las 
organizaciones y como parte del desarrollo de la persona. Hay quienes 
ingresan a la eterna discusión de que si el líder “nace o se hace”, lo esencial es 
valorarlo como un proceso que busca el cambio y la transformación, un valor 
de crecimiento y desarrollo personal. 
Buscar la relación inteligencia emocional y liderazgo en los docentes 
permitirá conocer los retos y formas de enseñanza y aprendizaje constante del 
que imparte educación. 
 
De acuerdo al procedimiento formativo, la presente investigación se ha 
dividido en cuatro capítulos: 
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En el capítulo I, se aborda el problema: la exposición de la situación 
problemática, donde se realiza un análisis del problema propuesto y el cual se 
relaciona con el objeto de estudio. Se plantea interrogantes una general y tres 
específicas que están relacionadas con las variables de estudio como 
inteligencia emocional y liderazgo.  
 
La justificación de la presente investigación está considerada de gran 
relevancia social, humana y científica porque le permite a la universidad de San 
Martín de Porres, Filial Sur, Arequipa un diagnóstico real y actual sobre el 
desempeño emocional docente durante las horas de clase, la capacidad de 
liderazgo vinculado a los valores morales, influencia positiva que cambian la 
conciencia de los que integran el grupo asignado. 
 
Es importante señalar que el estudio en la relación de estas dos variables 
enfocado al nivel educativo superior es escaso. Se halló antecedentes 
internacionales y nacionales, más no regionales. 
 
Se propone el objetivo general y tres objetivos específicos, los mismos 
que guardan relación con las interrogantes de la investigación, los cuales están 
planteados en identificar la relación entre la variable causa inteligencia 
emocional y la variable efecto, liderazgo; así como evaluar el nivel de 
inteligencia emocional, determinar el estilo de liderazgo en los docentes y de 
qué manera repercute  la relación entre la inteligencia emocional y los estilos 
de liderazgo. 
 
En el capítulo II, se establece el marco teórico. Se desarrolla la revisión 
de la literatura, se procede a recoger los antecedentes de la investigación de 
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fuentes internacionales, nacionales y locales, que permitieron conocer los 
resultados a los que llegaron con las dos variables de la presente investigación. 
 
En cuanto a las bases teóricas respecto a la inteligencia emocional se 
partió desde la concepción del término y las conjeturas de los autores como 
Goleman, Mayer y Salovey, además de Reuven BarOn. 
 
Estableciéndose entonces 5 áreas de la inteligencia emocional; como el 
componente intrapersonal y los subcomponentes relacionados a (comprensión 
emocional de sí mismo, autoconcepto, asertividad, autorrealización, 
independencia); el componente  interpersonal y los subcomponentes (empatía, 
relaciones interpersonales y responsabilidad social); componente de 
adaptabilidad y los subcomponentes (solución de problemas, prueba de la 
realidad y flexibilidad); componente manejo de estrés los subcomponentes 
(tolerancia al estrés y control de los impulsos) y el componente estado de 
ánimo en general y su aspectos como la felicidad y optimismo. 
 
En cuanto a la variable liderazgo se abordó la definición de Yulk, 
Chiavenato, Burns, Boyatzis, quienes remarcan los estilos de liderazgo 
mediante los enfoques de rasgos, conductuales y de situación, de los cuales se 
obtiene el estilo de liderazgo transformacional y las siguientes sub áreas 
(influencia idealizada por atributos, influencia idealizada por comportamientos, 
motivación inspiracional, estimulación intelectual); el estilo de liderazgo 
transaccional y las áreas (consideración individualiza, recompensa contingente 
y dirección por la excepción activa); y el estilo de liderazgo pasivo-evitativo con 
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las sub áreas (dirección por la excepción pasiva y dejar hacer). Y el marco 
conceptual. 
 
Se considera una hipótesis general, dos específicas y una nula, las 
mismas que guardan relación con las interrogantes del problema, los objetivos 
y las variables de la investigación. Se analizan las variables 
descomponiéndolas en dimensiones, indicadores y subindicadores y los 
instrumentos a emplear. 
 
En el capítulo III, se precisa la metodología de la investigación. Señalar 
que, se utilizó el método de investigación analítico sintético, porque permite con 
el análisis la descomposición del objeto de estudio y posteriormente la reunión 
de cada uno de sus elementos; el enfoque es exposfacto, el tipo de 
investigación correlacional causal. 
 
Se consideró como población el total de docentes de la universidad de 
San Martín de Porres Filial Sur, Arequipa, y los criterios de inclusión como 
aquellos docentes que comparten funciones como coordinadores de las 
escuelas profesionales, años de servicio.  
 
En cuanto a los instrumentos empleados se empleó para la variable 
inteligencia emocional el de BarOn con la versión adaptada a la realidad 
peruana de Nelly Ugarriza, el cuestionario en mención cuenta con 130 ítems. 
Para la variable liderazgo se empleó el cuestionario versión en español del 
MLQ 5X Short, con 45 ítems. 
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En el capítulo IV se presenta los resultados y la discusión. Se interpretan 
y analizan detalladamente los resultados y se realiza la discusión de los 
mismos. En primer término se realiza el análisis sociodemográfico de los 
docentes referidos a edad, sexo, especialidad y relación laboral con la 
empresa, en este caso la universidad. 
 
Posteriormente se examina e interpreta las categorías conceptuales, 
relacionadas a las variables como son inteligencia emocional y sus 
componentes como inteligencia intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, 
manejo de estrés, estado de ánimo en general. En cuanto a liderazgo los 
estilos transformacional, transaccional, pasivo-evitavo, aplicados al nivel 
educativo. 
 
Asimismo se interpreta los resultados que van en relación entre el nivel de 
inteligencia emocional y el liderazgo, además de conocer el nivel de inteligencia 
emocional y que estilo de liderazgo presentan los docentes de la Universidad 
de San Martín de Porres, Filial Sur, Arequipa. Si repercute o no la relación de 
las dos variables y la verificación de la hipótesis. 
 
En cuanto a la discusión se analiza los antecedentes de investigación con 
la teoría. Y los resultados de la presente investigación, solo en algunos puntos, 
guardan relación y en otros no. 
 
Los resultados se visualizan de acuerdo a los objetivos propuestos; los 
mismos que en dos aspectos fueron demostrados con un nivel de correlación 
estadísticamente significativa entre la inteligencia emocional y los estilos 
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transformacional y transaccional; mientras que, la inteligencia emocional y el 
estilo pasivo-evitativo no guarda relación estadísticamente significativa. 
 
El estudio y su relación de la inteligencia emocional y los estilos de 
liderazgo enfocado en la educación superior puede servir como referente para 
conocer de qué manera se viene construyendo el perfil profesional de los 
nuevos profesionales.  
 
Las conclusiones y las recomendaciones apuntan a que debe existir una 
relación que guarde concordancia con las teorías y sea significativo en el 
aprendizaje de los estudiantes. 
 
Finalmente, se nominan las referencias bibliográficas y se insertan los 
anexos pertinentes. 
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CAPÍTULO I 
EL PROBLEMA 
1.1. EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 
La educación como derecho universal es el proceso de mayor 
importancia entre los individuos de una sociedad, facilita los 
conocimientos, aprendizaje, creencias, valores, habilidades y hábitos. 
Al ser una transmisión de persona a persona se desarrollan las 
relaciones interpersonales e intrapersonales, emprendemos desde la 
proposición que la educación no solo debe ser una transmisión de 
conocimientos, la UNESCO señala que la educación no solo debe 
ocuparse del intercambio de saberes, datos e información; debe 
favorecer el desarrollo de actitudes y valores que buscan la excelencia 
humana. 
El acrecentar la inteligencia emocional y los estilos de liderazgo en 
las personas va a permitir mejores seres humanos y por ende mejores 
ciudadanos que tanto requiere la sociedad. 
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Por ello es necesario conocer la inteligencia emocional y los estilos 
de liderazgo que poseen los docentes de la educación superior, 
considerando que son ellos quienes ayudan en la construcción del perfil 
profesional de los discentes. 
El catedrático siempre debe estar motivado, debe mantener buenas 
relaciones con los demás, controlar sus emociones, vencer los 
obstáculos con sabiduría y por ende generar y transmitir gran 
inteligencia a los estudiantes. 
El hombre en relación a los demás seres vivos que comparten el 
medio en el que vive es distinto, a pesar de compartir características 
biológicas y químicas con los de su entorno, es difícil predecir su 
comportamiento. 
El ser humano a pesar de ser parte de la naturaleza, no dispone de 
instintos para su supervivencia, es por ello que necesita aprender, para 
transformar y crear, de esta manera garantiza la razón del porque es 
distinto a los demás seres vivos, esa naturaleza de aprender se 
denomina proceso educativo. 
El proceso educativo en el mundo ha pasado por diversos cambios, 
los cuales fueron complejos y se adaptaron con el transcurrir del tiempo, 
otros cambios en la educación fueron acertados y es que se parte de la 
premisa que la educación será cambiante porque el mismo tiempo así lo 
dispone, requiere de ajustes, variaciones, algunas veces acertadas y 
otras no. 
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En el Perú, el sistema educativo sigue siendo complejo, no se 
encuentra un enfoque adecuado para obtener calidad educativa, hoy 
convertido en una necesidad, en un requisito basado en alcanzar, 
criterios, estándares y procesos de evaluación que avalen su 
acreditación. 
Revisando la historia la educación peruana desde las culturas Pre 
incas, basaron su enseñanza según las ventajas competitivas de cada 
cultura, por ello en los Yachayhuasis (sistema educativo) se 
desarrollaban especializaciones en campos específicos; en este caso la 
orfebrería. 
La educación en el incanato, tenía la característica de ser formal, fue 
creada para la élite real y luego para los hijos de los curacas; el fin era 
educar a quienes se convertirían en administradores y gobernantes del 
imperio. Eran los amautas quienes impartían educación estricta e 
imperaban los castigos. 
La educación en el virreinato imitó modelos europeos, su principal 
característica era el memorismo, la rigurosidad, religión y el clasismo. 
Con el devenir de los años la educación ha variado, sin embargo en el 
sistema educativo peruano algunos mantienen un enfoque obsoleto en 
educación que para estos tiempos de avance tecnológicos y preceptos 
psicopedagógicos no funciona. 
Existe algo más que mejorar la infraestructura, equipos, 
presupuestos, materiales y otros para lograr la calidad educativa, si bien 
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es cierto lo mencionado es parte de, existe un factor esencial para la 
formación integral de los estudiantes. 
Esa esencia es el docente, sí, porque más allá de tenerlos 
conocimientos por los años de experiencia y la capacitación constante 
debe trabajar en su interior y la relación que lleva con los demás en este 
caso sus estudiantes. 
Se mencionó acerca de la naturaleza de la educación, que es un 
proceso íntegro constante de la persona. La calidad educativa también 
debe ser observada desde otra arista y ésta recae en la inteligencia 
emocional del docente. 
En el libro Inteligencia Emocional de Daniel Goleman, se descifra 
que en todo ser humano coexiste dos tipos de inteligencia la emocional y 
la cognitiva; sin duda alguna es la inteligencia emocional la que aporta 
significativamente en el crecimiento de ser auténticos seres humanos. 
“El ser humano no siempre será más humano al desarrollar su 
capacidad emotiva, el origen del verdadero valor del hombre es 
acrecentar condiciones que tienen como pilar para desarrollar otras 
capacidades que tienen relación con lo intelectual, saber decidir de 
forma racional”1 (Goleman, 1996, pág 32)  
Se debe resaltar dos tipos de inteligencia como son la intrapersonal 
y la interpersonal y como lo sostiene Howard Gardner y Peter Salovey 
organizaron las inteligencias personales en cinco principales campos, 
                                                          
1 Goleman Daniel, (1996). “Inteligencia Emocional”. Editorial Kairós, Barcelona. 
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que están relacionados a la identificación de las propias emociones, la 
fortaleza de manejar las mismas, el interés de motivarse uno mismo, 
poder identificar la emotividad de otros individuos y mantener un buen 
control de las relaciones interpersonales.  
Las aptitudes emocionales no sólo nos identifican como mejores 
humanos, estás permiten el descubrimiento de otras habilidades que 
permitirán el crecimiento y desarrollo personal, que va en estrecha 
relación con el liderazgo personal; encaminándose de ésta en busca de 
una correlación entre la inteligencia emocional y el liderazgo hasta lograr 
una transformación de la persona que concluirá con una satisfacción 
plena. 
Por ello en medida que se investiga está relación, se opta por 
identificar los niveles de inteligencia emocional y estilos de liderazgo en 
los docentes de la Universidad San Martín de Porres, Filial Sur, 
Arequipa, a fin de conocer como se produce la relación del docente con 
sus estudiantes.  
Por lo anteriormente expuesto, la carencia de estudios a nivel local y 
la importancia del mismo, se decide realizar la presente investigación. 
1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA   
1.2.1. Problema  general 
¿Cuál es la relación entre la inteligencia emocional y los  estilos de 
liderazgo en los docentes de la universidad de San Martín de Porres, 
Filial Sur- Arequipa 2017? 
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1.2.2.  Problemas específicos 
a) ¿Cuál es el nivel de inteligencia emocional en los docentes de la 
universidad de San Martín de Porres, Filial Sur- Arequipa? 
b) ¿Cuál es el estilo de liderazgo en los docentes de la universidad de 
San Martín de Porres, Filial Sur, Arequipa? 
c) ¿De qué manera repercute la relación entre la inteligencia 
emocional y los estilos de liderazgo en los docentes de la 
universidad de San Martín de Porres, Filial Sur, Arequipa? 
 
1.3. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
La investigación se considera de gran relevancia social, humana y 
científica, porque pretende identificar la relación entre la inteligencia 
emocional y los estilos de liderazgo en los docentes de la educación 
superior.  
Los datos recogidos permitirán verificar cuál es el nivel de 
inteligencia emocional en los docentes considerando que es el docente 
quien al estar en constante interacción con los estudiantes y sus 
situaciones tanto académicas como personales se debe obtener una 
comunicación, comportamiento y adecuada labor en el proceso de 
enseñanza. 
A la universidad de San Martín de Porres, Filial Sur, Arequipa, le 
permitirá un diagnóstico real y actual sobre el desempeño de los 
docentes en las horas de clases. Así como la capacidad de liderazgo, 
que proporcionará toma de decisiones, mejoras en los procesos, 
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estrategias, que se consiguen a través de la motivación, asertividad y 
ejecución de tareas. 
Esta investigación  es de interés personal por el aporte que 
incentivará al profesional de la educación para mejorar y lograr un 
cambio en la educación y que ésta sea de calidad. Se debe manifestar 
que el profesor universitario debe gozar del control de sus emociones, 
de ésta manera se convierte como un ejemplo a imitar por parte de sus 
alumnos y aporta en la construcción del perfil profesional. 
Tiene originalidad porque existen pocos estudios similares, que se 
hallaron en los niveles nacional e internacional. 
La investigación es viable porque se cuenta con los recursos 
humanos, económicos e institucionales todo lo expuesto consideramos 
que es oportuno para la obtención de datos. 
Esta investigación es coyuntural porque va a permitir generalizar 
dicha investigación a otras instituciones públicas y privadas de la 
educación. 
1.4. OBJETIVOS 
1.4.1. Objetivo general 
Identificar si existe una relación entre la inteligencia emocional y los 
estilos de liderazgo en los docentes de la universidad San Martín de 
Porres, Filial Sur, Arequipa. 
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1.4.2. Objetivos específicos 
a) Evaluar el nivel de inteligencia emocional en los docentes de la 
universidad de San Martín de Porres, Filial Sur- Arequipa, 2017. 
b) Determinar el estilo de liderazgo en los docentes de la universidad 
San Martín de Porres, Filial Sur, Arequipa- 2017. 
c) Establecer de qué manera repercute la relación entre la inteligencia 
emocional y los estilos de liderazgo en los docentes de la 
universidad de San Martín de Porres, Filial Sur- Arequipa, 2017. 
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CAPÍTULO II 
EL MARCO TEÓRICO  
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 
Para el desarrollo de la presente investigación se há considerado buscar 
antecedentes internacionales, nacionales y locales, en la búsqueda se 
identifica que la mayoría de las investigaciones con las variables 
inteligencia emocional y liderazgo, están enfocadas a las organizaciones 
empresariales, y otros aspectos; como las unidades de estudio son los 
estudiantes. Solamente se cuenta con una investigación que está 
asociada a la educación pero evaluando a los docentes. 
Por ello se presentan los resultados de los antecedentes en los tres 
niveles considerando que se optó por tomar las conclusiones de las tesis 
de pos grado consultados. 
 
2.1.1.  A nivel internacional 
Machado Calderón, Antonio D´ Jesús y Torres Arteaga Emiliana 
(2014) en su trabajo titulado: “La inteligencia emocional y los estilos de 
liderazgo en gerentes de talento humano”, “concluye que está 
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investigación se planteó desde su inicio el análisis y descripción de la 
relación entre Inteligencia Emocional y los Estilos de Liderazgo de 
Gerentes encargados de gestionar el Talento Humano dentro de 
empresas asociadas a la Cámara Venezolano Americana de Comercio y 
Servicios. Para ello se calcularon y tabularon una serie de indicadores 
estadísticos basados en los resultados de los dos instrumentos 
utilizados, uno para cada variable, el Inventario de Cociente Emocional 
de Bar-On y el Inventario de Prácticas de Liderazgo”. 
“Estos instrumentos fueron suministrados a un grupo de 19 
trabajadores que ejercen cargos de dirección dentro del área de 
Recursos Humanos, distribuidos en ocho empresas”. 
“Partiendo de los análisis realizados a los resultados de nuestra 
investigación se puede concluir que, desde el punto de vista 
demográfica un 63% de la muestra son mujeres, solo el 37% de los 
Gerentes encuestados tiene un rango de edad por debajo de los 40 
años”. 
“Con respecto a los objetivos específicos de estudio se calculó que 
la Inteligencia Emocional presente en los Gerentes era de grado MEDIA 
ALTA. Teniendo además el 84% de la muestra en grados por encima del 
grado medio de la escala. Al analizar los estilos de liderazgo, se 
concluye que el liderazgo transformacional se encuentra más presente 
en la muestra, representando al 84,21% del total estudiado, dentro de 
esos 16 gerentes se puede encontrar un promedio MEDIO ALTO de 
liderazgo, el 15,79 restante, ocupado por los 3 líderes transaccionales 
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de la muestra, se encuentran ubicados en un grado MEDIO BAJO de 
liderazgo”. 
“Al momento de correlacionar las variables, se puede apreciar que 
el grado de relación o interdependencia de las mismas es directo, 
positivo y fuerte, arrojando un 0,8115 del Coeficiente de Spearman, 
después de separar ambas dimensiones del Liderazgo, encontramos 
que solo el Transformacional mantiene este grado de relación con 0,803, 
mientras que el transaccional muestra un grado de relación entre las 
variables de 0,5000”. 
“Mostrando lo que desde sus inicios esta investigación buscaba 
encontrar, que la existencia de la inteligencia emocional en gerentes 
encargados de gestionar el talento humano se encuentra altamente 
relacionado con su grado de liderazgo y a su vez, en la medida que sea 
mayor la primera se conseguirá mayor liderazgo de estilo 
transformacional”. 
“Una vez realizado este análisis, se puede concluir que los estudios 
llevados a cabo por Sosik y Megerian (1999), Barling, Slater y Kelloway 
(2000), Gartner y Stough (2002), Barbuto (2009), Rosete y Ciarrochi 
(2005), Befekadu (2010), Chaves et al (2011), Zarate y Matviuk (2012) 
estudiados durante el Planteamiento del Problema tienen vigencia en 
este estudio, en Venezuela y aún más importante en un área que 
ninguno de los anteriores había estudiado directamente, como los son 
los Gerentes encargados de gestionar el talento humano de sus 
empresas”. 
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“Una vez analizados los datos, se puede inferir que existen tres 
casos particulares dentro de la muestra, son sujetos que por razones de 
tipo organizacional, demográfico y de mercado hicieron que sus 
resultados se viesen afectados de manera individual”. 
“El primero de ellos es el Sujeto 2 de la empresa Bit Consulting, 
sus niveles tanto de Liderazgo como de Inteligencia Emocional son 
bajos, esto puede deberse a: primeramente, por la característica de la 
empresa, una empresa de tecnología, que además posee pocos 
empleados y su cartera de clientes son en su mayoría entidades 
bancarias, lo que genera que la interacción directa sea bastante baja, los 
niveles de confidencialidad son bastante elevados, debido a que su 
producto es un software de dinero, requiere altos grados de 
discrecionalidad que de una u otra manera hace que el clima y el trabajo 
en general sea bastante individualizado, lo cual pudiese afectar las 
respuestas del individuo y de su grado de I.E y Liderazgo. Por otro lado, 
el Sujeto 2 desempeña un cargo de coordinador dentro de la empresa, y 
por su parte el sujeto 1 es el Gerente de RRHH, quien a su vez no tiene 
a más cargos por encima en el organigrama salvo el Director General, al 
saber esto y ver los resultados de cada uno pareciera demostrar que el 
liderazgo del área es asumido por el Sujeto 1, y que efectivamente es 
sujeto 2 es más seguidor que líder”.  
“Al analizar la razón por la cual Laboratorios Vargas presenta 
Medias tan bajas con respecto a las variables de estudio Liderazgo e 
Inteligencia Emocional, podemos precisar que esto se debe a la crisis 
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farmacéutica que actualmente afecta al país, primordialmente a 
empresas farmacéuticas de origen Nacional como es el caso de 
Laboratorios Vargas, es tal la magnitud de la misma que el laboratorio 
en  cuestión se encuentra en un proceso de transformación y 
restructuración, por lo cual una de las medidas que ha tenido que tomar 
la Directiva de la organización es el despido de una parte importante de 
su personal, sin duda esto repercute directamente en el talento humano 
y por consiguiente afecta a las variables de un estudio. Posiblemente si 
este estudio se realizará nuevamente en unos años los resultados 
cambiarían significativamente, pues probablemente la empresa ya haya 
superado la crisis y haya logrado un mejor posicionamiento en el 
mercado, lo que afectaría la forma positiva a variables de Liderazgo e 
Inteligencia Emocional”. 
“Aunado a lo anteriormente expuesto, se puede agregar que el 
liderazgo presente en los gerentes de Talento Humano cambia de 
función de las exigencias del ambiente y más en una realidad tan 
cambiante como la que se vive en Venezuela, es por esto que los líderes 
deben hacer uso correcto de las emociones para así brindar apoyo a su 
equipo de trabajo y que estos puedan alcanzar las diferentes metas que 
se plantean en la organización y a su vez sortear los obstáculos que 
presentan los distintos contextos”. 
“En el caso del Sujeto 2 de Seguros Altamira se considera que solo 
en este caso, la variable demográfica antigüedad en el cargo pudiese 
estar afectando los datos. Por ser este quien poseía menos tiempo en el 
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cargo que desempeña como Gerente y que a su vez tenía la misma 
cantidad de tiempo en la empresa esto pudiese afectar la percepción 
que este tiene sobre sus capacidades de líder y por esto se ven 
afectados sus resultados”. 
“Con respecto a este último punto en el estudio, a diferencia de 
algunos realizados por otros autores mencionados en capítulos 
anteriores, en este caso, el grueso de las variables demográficas 
tomadas (género, edad, antigüedad, cargo) ni llegaron a generar 
cambios significativos en los resultados de la muestra, y en su mayorías 
las cruces realizados entre estas variables y las utilizadas para el 
estudios carecían de relevancia para ser incorporadas el estudio”. 
“Otro de los datos a destacar es el que las mujeres presentaron un 
mayor nivel de liderazgo, la media obtenida por el género femenino fue 
de 4, 69 mientras que los hombres alcanzaron 4,5 esto se puede 
verificar en la Tabla Nro 18 Liderazgo Vs. Género. Una de las razones a 
las que puede deberse esto es que las mujeres representan un mayor 
número dentro de los departamentos de RRHH de las diferentes 
empresas que se usaron para el estudio, al haber más mujeres en un 
mismo conjunto, estas presentan una Media más alta por lo que 
impactan de forma positiva a la variable liderazgo”. 
“Por otro lado, también se puede concluir que los resultados 
obtenidos son los esperados, que la hipótesis es correcta y además son 
coherentes con lo analizados a través de la teoría previamente 
estudiadas, siendo además estos resultados confiables y validados 
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previamente, permitiendo que esta primera aproximación a la relación 
entre la inteligencia emocional y los estilos de liderazgo de Gerentes 
encargados de gestionar el talento humano, sea positiva”.  
Evans Elizabeth, (2015), en su trabajo titulado: “Interacción entre 
inteligencia emocional y estilos de liderazgo en directivos de 
instituciones educativas”, concluye que “hasta la fecha en la realidad 
educativa peruana, las diversas formas utilizadas para seleccionar a los 
directivos para conducir los centros educativos han obedecido a razones 
poco formales y profesionales y, a mi modo de entender, en muchos 
casos más orientados por criterios políticos o a intereses de grupos. 
Esto nos ha llevado a la realidad que estamos constatando en este 
estudio: los directivos no ejercen liderazgo transformacional y su nivel de 
I. E. es bastante inadecuado para la responsabilidad que se les exige”. 
“Si se pretende cambiar y mejorar la realidad de las instituciones 
educativas, para que se conviertan en instituciones de calidad por su 
efectividad y eficacia en el aprendizaje de los estudiantes, debemos 
asumir lo que nos plantean los expertos durante las últimas décadas. 
Los directivos deben contar con un Liderazgo transformacional que 
recoja las dos dimensiones abordadas por este estudio, como son: ser 
promotor de estilo participativo y expresar un carisma personalizante”. 
“Y en cuanto al desarrollo emocional se debe contar con directivos 
con Inteligencia Emocional alta ya que estos demuestran, en primer 
lugar mayor seguridad y luego más entusiasmo y compromiso con sus 
trabajos, canalizan mejor sus emociones para conducir a sus 
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colaboradores así como para tomar las decisiones apropiadas y lograr 
contagiar su confianza y fomentar la colaboración entre los docentes con 
el fin de lograr los éxitos esperados. Deben asumir las siguientes 
dimensiones: autoestima adecuada, ejercer un control emocional - 
manejar las propias emociones y además estar en condiciones de 
influenciar y administrar los estados de ánimo y las emociones de los 
seguidores, aspecto de suma consideración para un directivo de I. Ed., 
ser empático y ser generador de confianza”. 
“Por lo tanto, es importante que para tener buenos líderes 
pedagógicos y personas con Inteligencia Emocional estable se puedan 
realizar con mayor detenimiento los siguientes procesos: selección 
apropiada utilizando instrumentos confiables, capacitación, seguimiento 
y asesoría durante su desempeño y ofrecer estímulos profesionales y 
económicos para mantener su interés y entrega al trabajo”. 
“También podemos afirmar que en estos tiempos en que se 
pretende mejorar la educación a partir de reformar el servicio educativo 
en la escuela, la relación de I. E. con Liderazgo Transformacional es 
importante para los directivos escolares ya que la influencia que se 
ejerce sobre los colaboradores tiene mayor relevancia cuando estos 
ponen en juego su madurez emocional”. 
“En nuestro estudio se ha comprobado que no existe correlación 
entre las variables sexo, edad, tiempo de servicio ni nivel de estudio de 
los directivos, ni el tamaño de la I. Ed.., con el Liderazgo de los 
directivos”. 
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“Una conclusión bastante llamativa de la presente investigación es 
que todos los directivos, de manera inconsciente, han sido consistentes 
en auto asignarse altas puntuaciones en los factores de Liderazgos, sin 
embargo, en la mayoría de los casos, sus docentes no tienen la misma 
percepción sobre su desempeño”. 
“Esta afirmación es sostenida en la parte cualitativa del estudio, 
reconociendo los participantes que los directivos no son seleccionados 
de manera apropiada para la labor que se les asigna ni el sistema 
administrativo les apoya en los cambios que se les exige para cumplir 
con su liderazgo pedagógico”. 
“También se observa que los directivos no tienen la Autoestima 
requerida para las funciones de Liderazgo a las que son llamados a 
desempeñar y por tanto se percibe que no van a estar en condiciones de 
conducir un grupo humano de profesionales de la educación con una 
misión tan importante como es la educación de niños, niñas y jóvenes”. 
“Se puede predecir que las instancias de conducción de todo el 
sistema educativa deben dar la debida atención a la Inteligencia 
Emocional de los directivos de las instituciones educativas si tienen la 
intención de mejorar la calidad de la educación desde los niveles más 
importantes como son las propias instituciones educativas”. 
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2.1.2. A nivel nacional 
Bustamante Shella, Kawakami Roxana, Reátegui Sandro, (2010) en 
su trabajo titulado: “Inteligencia emocional y liderazgo en los gerentes 
bancarios del Perú”, se concluye que “la presente investigación es el 
primer estudio en donde se intentó medir si existe relación entre los 
conceptos de inteligencia emocional y liderazgo en los gerentes 
bancarios del Perú, dado que no se conoce de investigaciones previas 
realizadas al respecto”. 
“En la investigación realizada se encontró una correlación positiva 
media entre la inteligencia emocional y el estilo de liderazgo 
transformacional. No se encontró una correlación significativa entre la 
inteligencia emocional y el estilo de liderazgo transaccional; sin 
embargo, si se encontró una correlación negativa débil entre la 
inteligencia emocional y el estilo de liderazgo pasivo-evitativo. También, 
se encontró una mediana correlación positiva entre la inteligencia 
emocional, y la las variables de resultado de liderazgo (esfuerzo extra, 
efectividad y satisfacción)”. 
“Los resultados obtenidos tienen concordancia con muchos 
estudios realizados previamente que soportan la relación entre la 
inteligencia emocional y el liderazgo transformacional, y contradice otras 
investigaciones que no han encontrado una relación entre ambos 
constructos”. 
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“Los estudios previos han sido descritos en el Capítulo 2 de este 
documento y han sido contrastados con los resultados obtenidos en la 
presente investigación en la sección de Discusión de este capítulo”.  
“No se conoce con certeza las razones por las cuales estudios 
relativamente similares obtuvieron resultados distintos. La metodología 
que utilizaron es una posibilidad, ya que las diversas investigaciones han 
utilizado distintos instrumentos para medir la inteligencia emocional y el 
liderazgo, diferentes tamaños de muestra, o incluyeron o no en la 
medición a los subordinados”. 
“Otro aspecto a considerar son las circunstancias culturales u 
organizacionales. Los estudios se han realizado en diversas industrias, 
con personas de diferente profesión y en diversos idiomas”. 
“La motivación inspiracional, la influencia idealizada-
comportamiento, y la consideración individualizada fueron los factores 
más relevantes que califican al liderazgo transformacional reportado por 
la muestra de gerentes bancarios peruanos”. 
“El liderazgo pasivo-evitativo (no liderazgo) no es una característica 
de la muestra de la presente investigación por los bajos puntajes 
obtenidos en la medición de este estilo de liderazgo”. 
“El estilo de liderazgo transformacional y todos sus factores se 
encontraron significativamente correlacionados con las tres variables de 
resultado de liderazgo (esfuerzo extra, efectividad y satisfacción)”. 
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“El factor recompensa contingente del liderazgo transaccional 
también se encontró significativamente correlacionado con las tres 
variables de resultado de liderazgo. Por otro lado, los factores del 
liderazgo transformacional son los más desarrollados en la muestra de 
los gerentes bancarios, a excepción del factor influencia idealizada-
atributos, que tuvo un puntaje menor al factor del liderazgo 
transaccional, recompensa contingente”. 
“Asimismo, la investigación encontró que el factor del liderazgo 
transaccional, recompensa contingente, estaba altamente 
correlacionado con todos los factores de liderazgo transformacional”. 
“La medición de las variables demográficas género, edad, años de 
experiencia, y el número de personas que tienen a su cargo no 
mostraron diferencias significativas en los estilos de liderazgo tanto 
transformacional como transaccional y pasivo-evitativo. Si se 
encontraron diferencias significativas en la medición de los estilos de 
liderazgo transformacional y transaccional para la variable demográfica 
cargo. Los puestos de gerente mostraron niveles más altos de liderazgo 
transformacional que los puestos de gerente adjunto, subgerente y 
subgerente adjunto”. 
“El estudio factorial confirmatorio del MLQ, realizado a la muestra 
de gerentes bancarios peruanos, determinó que los nueve factores de 
liderazgo podrían ser reducidos a los tres estilos de liderazgo 
mencionados”. 
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“La medición de las variables demográficas no mostraron 
diferencias significativas en los componentes de la inteligencia 
emocional intrapersonal, interpersonal, adaptabilidad, manejo de estrés 
y estado de ánimo en general. Si se encontraron diferencias 
significativas en el género femenino en el componente intrapersonal y 
los subcomponentes de autoconcepto, empatía y responsabilidad 
social”. 
“El análisis factorial confirmatorio, realizado en base a la muestra 
utilizada en el presente estudio, mostró que los cinco componentes 
estaban relacionados y  formaban un solo constructo de inteligencia 
emocional; además, todos ellos se encontraban correlacionados, 
especialmente los componentes interpersonal y estado de ánimo en 
general”. 
“Asimismo, en la investigación, se determinó que el estilo de 
liderazgo transformacional y el comportamiento de recompensa 
contingente del estilo de liderazgo transaccional prevalecen en la 
muestra de los gerentes bancarios peruanos. Además, la investigación 
ha proporcionado conocimiento acerca de que los cincos componentes 
de la inteligencia emocional están relacionados con el estilo de liderazgo 
transformacional (el componente intrapersonal fue el predictor más 
importante del liderazgo transformacional seguido del componente 
estado de ánimo en general)”. 
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“La presente investigación contribuye al conocimiento de la relación 
entre la inteligencia emocional y los estilos de liderazgo en el sector 
bancario peruano”. 
Azcue Alfredo, (2012) en su trabajo: “Percepción del liderazgo 
transformacional basado en la teoría del capital humano en los 
directivos, docentes y estudiantes de las instituciones de educación 
superior seleccionados en Juliaca-2012”, concluye que “Los Directivos, 
de la Universidad Andina “Néstor Cáceres Velásquez”, Instituto de 
Educación Superior Pedagógico Público e Instituto de Educación 
Superior Tecnológico Público “Manuel Núñez Butrón”, según la 
recolección y proceso de datos nos muestra que en estas instituciones 
se han posicionado el liderazgo tradicional fuertemente frente al 
Liderazgo Transformacional”. “Los docentes y futuros líderes de la 
sociedad muestran su preocupación con sus organizaciones porque 
sostienen que no se cuenta con una misión, visión y objetivos 
estratégicos para el mediano y largo plazo; sus herramientas de gestión, 
emprendimiento, creatividad empresarial y medio ambiente son líneas 
maestras ausentes o están de regular para abajo en la zona crítica de 
los indicadores”. 
“Los docentes, de las instituciones superiores sostienen que la 
tecnología, infraestructura, equipamiento, laboratorios y presupuesto 
actualizados son los principales problemas que tienen que enfrentar sus 
organizaciones en la formación de los futuros profesionales y la 
aplicación de la Teoría del Capital Humano en el desarrollo personal es 
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convocada muy escasamente, esta identificación con sus instituciones 
evidencian que solo les queda dar formación genérica y regularmente la 
formación específica”. 
“Los estudiantes, rechazan los beneficios asistenciales de carácter 
económico y social, afirmando que sus participación en la elaboración 
del Proyecto Educativo Institucional es regular, a su vez sostienen que a 
veces por iniciativa de las autoridades y docentes programan y ejecutan 
actividades en favor de la protección del medio ambiente y su 
compromiso con la comunidad, desarrollándose actividades co-
curriculares a pesar de tener problemas saltantes como son: tecnología, 
infraestructura, equipamiento y laboratorios actualizados; así mismo, 
sostienen que sus autoridades cumplen una función burocrática en su 
gestión y que sus docentes desarrollan una enseñanza ideológica”.  
Sucasaire Huanca Elsa (2012) en su trabajo titulado: “Niveles de 
inteligencia emocional de docentes en una institución educativa del 
distrito de Ventanilla –Callao”, concluye que: “En cuanto al componente 
intrapersonal, los resultados de la investigación reportan que la mayoría 
de docentes se halla en el nivel medio, lo que indica que muchos de los 
profesores de la institución educativa en donde se realizó el estudio 
tienen desarrollado de manera adecuada la comprensión emocional de 
sí mismo, la asertividad, el autoconcepto, autorrealización e 
independencia”. 
“En el componente interpersonal, la mayoría de los docentes se 
halla en el nivel medio de inteligencia emocional. Por lo tanto, la gran 
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mayoría de docentes tiene un adecuado nivel de inteligencia emocional 
en el aspecto interpersonal, lo que significa que los docentes son 
empáticos en su mayoría, también muestran desarrollo en los 
componentes: responsabilidad social y relación interpersonal. Muestran 
habilidades para demostrarse a sí mismo como una persona que 
coopera, contribuye y que es miembro constructivo del grupo social”. 
“Los resultados de la investigación reportan también que la mayoría 
de los docentes tiene un nivel medio o adecuado en el desarrollo de la 
inteligencia emocional en la dimensión adaptabilidad. Esto significa que 
muchos de ellos han desarrollado de manera adecuada los 
componentes: prueba de la realidad, flexibilidad y solución de 
problemas”. 
“En cuanto al manejo de estrés de la inteligencia emocional, la 
mayoría de los docentes se halla en el nivel medio o adecuado, seguido 
de un pequeño grupo que se ubican en el nivel alto. Es decir, muchos de 
los docentes tienen desarrollados sus habilidades para soportar eventos 
adversos, situaciones estresantes y fuertes emociones, así como la 
habilidad para resistir o postergar un impulso para actuar y controlar 
nuestras emociones”.  
“La mayoría de docentes se ubican en el nivel adecuado en la 
dimensión estado de ánimo de la inteligencia emocional, lo que 
evidencia que muchos de ellos tienen habilidades para sentirse 
satisfechos con la vida, para disfrutar de sí mismo y de otros y para 
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divertirse y expresar sentimientos positivos, así como ver el aspecto más 
brillante de la vida y mantener una actitud positiva”. 
 
2.1.3. A nivel regional  
Ticona Machaca, Vanessa Shanez (2016) en su trabajo titulado: “Nivel 
de Inteligencia Emocional en los estudiantes del III semestre de la 
facultad de Enfermería de la UCSM. Arequipa-2016”, concluye que el 
nivel de inteligencia emocional en los estudiantes del III semestre de la 
facultad de Enfermería de la UCSM, en su mayor porcentaje se 
encuentran en un nivel alto y promedio, en su menor porcentaje en muy 
alto y bajo, dándose en sus diferentes componentes, en el nivel alto el 
estado intrapersonal, interpersonal y adaptabilidad y en el nivel promedio 
manejo de estrés y estado de ánimo. 
Salazar Claudia, (2012), “Características del liderazgo de 
enfermería en la Microred Hunter. Arequipa, 2012”, concluye que: “en los 
establecimientos de salud de la Microred de Hunter se aplica el liderazgo 
democrático que les permite el trabajo coordinado y en equipo”. 
“En relación a los atributos del liderazgo en enfermería, en la 
Microred de Hunter este contribuye favorablemente en el 
comportamiento profesional y personal de las enfermeras y jefes de 
servicio; genera valores y sentimientos y favorece la comunicación”. 
“En relación a las competencias de Liderazgo en Enfermería en la 
Microred de Hunter, se tiene que la visión y misión no está al alcance del 
personal y de los pacientes, hay un predominio del conocimiento de la 
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cultura organizacional en más de las dos terceras partes de las 
enfermeras; el Liderazgo de Enfermería contribuye en la aceptación de 
metas y comportamientos relacionados al cuidado de Enfermería y 
contribuye en la planificación de estrategias para la realización de la 
gestión de Enfermería”. 
Urquizo Teresa (2015), en su trabajo titulado: “Influencia del estilo 
de liderazgo docente en el logro del aprendizaje estudiantil en la carrera 
profesional de Arquitectura de la universidad Alas Peruanas-Filial 
Arequipa 2015”, concluye que: “el Estilo de Liderazgo Docente en los 
profesores de la Carrera Profesional de Arquitectura de la Universidad 
Alas Peruanas - Filial Arequipa, durante el año 2015, es de Nivel 
Moderado; y se ha identificado que, preferencialmente el Estilo de 
Liderazgo por Situación, es el que se usa en el desarrollo de sus clases”. 
“El Logro del Aprendizaje Estudiantil en la carrera Profesional de 
Arquitectura de la Universidad Alas Peruanas - Filial Arequipa, durante el 
año 2015, es Moderado; y se ha identificado que el Rendimiento 
Académico Universitario, es el más significativo para el logro de su 
aprendizaje”. 
“La Influencia del Estilo de Liderazgo Docente en el Logro del 
Aprendizaje Estudiantil en la carrera Profesional de Arquitectura de la 
Universidad Alas Peruanas – Filial Arequipa, durante el año 2015, es 
Moderada, con tendencia a un incremento hacia el Nivel Elevado; por su 
relación mayoritaria entre los niveles moderados de sus variables. 
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Lográndose de esta forma los objetivos y comprobada la hipótesis de la 
presente investigación”. 
 
2.2. BASES TEÓRICAS 
2.2.1. Inteligencia emocional 
Hoy en día diversos profesionales entre ellos educadores, gerentes, 
psicólogos e ingenieros, buscan el éxito, enfatizando que el mismo no 
solo se desarrolla con la capacidad intelectual, se trata de diversos 
factores que permiten el crecimiento de las personas en toda su esencia, 
estas habilidades y competencias están relacionadas con el 
autoconocimiento, regulación de las emociones según su entorno, 
empatía, motivación, reconocimiento de sus emociones y liderazgo 
personal. 
El sistema educativo peruano se ha dedicado a formar 
profesionales con capacidad intelectual, sin embargo ello no determina si 
una persona logra ser exitosa o tentar el éxito, para ello se requiere la 
preparación de ciudadanos que logren la madurez emocional, de 
conseguir trabajar en equipo, de obtener habilidades socioemocionales 
que están relacionadas con la empatía, asertividad, perseverancia, toma 
de decisiones y con pensamiento crítico. 
Los discentes en los centros superiores de estudios no llegan con 
estas habilidades, es allí donde el docente universitario juega un papel 
importante, si, es el profesional en educación quien debe convertirse en 
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el mediador y el acompañante para que los estudiantes desarrollen estas 
habilidades. 
Fue en la década de los noventa que diversos estudiosos iniciaron 
investigaciones respecto a la inteligencia emocional, así que este 
término fue utilizado por Wayne Payne, en su investigación doctoral 
sobre el desarrollo de las emociones.  
Otros estudios revelan que este enunciado  apareció en textos de 
Beldoch (1964) (p. 31-42) y Leuner (1996) (p. 93-203).  
Posteriormente en 1990, los psicólogos John Mayer y Peter 
Salovey, publicaron un artículo académico en el New York Times, se 
basaba en el estudio de la Inteligencia Emocional. 
Daniel Goleman, cita a Mayer y Salovey en su libro Inteligencia 
Emocional en 1995, cuando laboraba como periodista científico. 
Goleman (1995) “Al igual de Mayer y Salovey, esta expresión 
sintetizaba, en mi opinión, un amplio rango de descubrimientos 
científicos que unificaba distintas líneas de investigación y que no 
revisaba tan sólo la teoría, sino que también incluía un amplio rango de 
intereses avances científicos como, por ejemplo, los primeros resultados 
del incipiente campo de la neurociencia afectiva (que se ocupa de 
investigar el modo en que el cerebro regula las emociones)”2. 
La regulación de las emociones es la capacidad que toda persona 
tiene al momento de equilibrar sus sensaciones como ira, depresión, 
                                                          
2 Salovey, P., & Mayer, J.D (1990). Emotional intelligence. Baywood Publishing. 
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intolerancia y convertirlas en emociones positivas, que solo conducen a 
tener calidad de vida. 
Goleman, también cita a Edward Lee Thorndike, antecesor de la 
psicología conductista, fue en 1920, que conceptualiza la inteligencia 
emocional como la capacidad para comprender a todos los seres 
humanos  en sus interacciones de diálogo, social y cultural. 
Esta habilidad como indica Lee Thorndike, no es más que la 
empatía que permite participar afectivamente de situaciones que le 
corresponde a otra persona, es identificarse en una realidad ajena, de 
acuerdo a sus sentimientos. 
Howard Gardner, en 1993 cita los trabajos de Thorndike, sostiene 
que la persona tiene la capacidad de desarrollar diversos tipos de 
inteligencias, en este caso inteligencias múltiples; características que el 
ser humano bien podría amplificar un tipo de inteligencia y ser limitado 
en otras. 
Gardner en el libro “La teoría de las inteligencias múltiples”, 
sostiene que los individuos, pueden reconocer los siguientes tipos de 
inteligencia, estas son: inteligencia lingüística, inteligencia quinésica-
corporal, inteligencia lógico-matemática, inteligencia musical, inteligencia 
espacial, inteligencia intrapersonal, inteligencia interpersonal. 
La inteligencia interpersonal es la habilidad más importante entre 
los seres humanos, su aplicación determina la interacción, relación y 
posicionamiento de la persona en sociedad, genera la empatía, 
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entendiendo los sentimientos de los demás; revela el vínculo de la 
amistad, es la mejor manera para ser exitoso en la vida tanto personal 
como profesional.  
Gardner, también determinó la concepción de la inteligencia 
intrapersonal, está vinculado al yo, el descubrimiento y conocimiento de 
sí mismo, el acercamiento al mundo personal de cada individuo, la 
relación cercana a las emociones y sentimientos, a la consciencia de los 
actos. Gardner determina que las personas que desarrollan este tipo de 
inteligencia poseen alta capacidad para el cumplimiento de sus metas, 
son autónomas, reflexionan, tienen alta autoestima y sobre todo 
canalizan sus emociones. 
De acuerdo a lo especificado en cuanto a inteligencia intrapersonal 
referido al autoconocimiento es interiorizar en uno mismo, conocer sus 
propias emociones, identificar sus reacciones y reflejos, trabaja la 
autoestima y la motivación. Además de fortalecer el liderazgo personal. 
La inteligencia intrapersonal, es la interiorización en el 
autoconocimiento, aprender a identificar las emociones, sentimientos y 
actos. Alcanzar o desarrollar este tipo de inteligencia permitirá en el 
individuo mejorar sus estados de ánimos y sobre todo el cumplimiento 
de los proyectos trazados. 
Goleman (1995) en su obra Inteligencia emocional la define como 
“la habilidad para motivarse y de perseverar ante los desengaños; de 
dominar el impulso y retrasar la gratificación, de normar el humor y no 
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permitir que el estrés negativo ahogue la habilidad de pensar, de 
empatizar y conseguir la ilusión; todo ser humano debe lograr la 
competencia para identificar sus sentimientos y los otros, de motivarse y 
de regular de forma estructurada las relaciones” (pág 32) 
De tal manera que la inteligencia emocional permite a los 
individuos controlar la vehemencia, violencia incluso pasión en la que 
muchas veces el ser humano se encuentra inmerso y no puede auto 
gobernarse. 
Cooper (1998), explica que la inteligencia emocional “es ser sincero 
sentimentalmente, tiene que aprender a escuchar la sensibilidad de la 
verdad interior, la mayoría de ellas son parte de la inteligencia 
emocional, muy relacionada a la vinculada con la clarividencia y el 
conocimiento, y meditar sobre ellos y actuar de conforme sus 
pensamientos. La mayoría de veces actúa por sí sola la verdad emotiva. 
Es también la habilidad de poder sentir, comprender y aplicar 
eficazmente el poder y la sutileza de las emociones como fuente de 
energía humana, información, conexión e influencia” (pág 45)  
BarOn (1997) define que la inteligencia emocional “es un conjunto 
de competencias, herramientas y comportamientos emocionales y 
sociales, que determinan cómo de bien percibimos, entendemos y 
controlamos nuestras emociones. Y todas estas competencias, 
herramientas y comportamientos nos ayudan a entender cómo se 
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sienten los demás y cómo relacionarnos con ellos, además de hacer 
frente a obligaciones, desafíos y presión diarias”3 
Los autores consultados respecto a la inteligencia emocional 
coinciden en señalar que el ser humano al convertirse en un ser 
emocionalmente inteligente puede controlar sus emociones; el control de 
las emociones permite que la persona pueda desarrollarse socialmente y 
comprender a sus similares en diversos aspectos, ya sean culturales, 
sociales. 
Luego Goleman (1999), situó sus indagaciones hacia la práctica de 
la inteligencia emocional en el trabajo, permite examinar las capacidades 
emocionales que se vinculan con el rendimiento laboral eficiente 
principalmente en la actividad laboral que comprende la práctica del 
liderazgo. 
Tanto en los años de 1998 y 1999, Goleman perfila la definición de 
inteligencia emocional y moldea la expresión a una condición vital que 
todo ser humano debe alcanzar. Esta condición indispensable permitirá 
que la persona deba dar por hecho que el controlar sus emociones le 
permitirá un mejor desempeño en su vida laboral. 
Este desempeño óptimo en la vida laboral corresponde al 
desarrollo de conocimientos, sentimientos, habilidades, el acrecentar 
experiencias, el respeto hacia los demás, el aprendizaje constante, 
productividad y eficiencia, Todo ello va relacionado al progreso 
                                                          
3 Bar-On, R. (1997). EQ-i Bar-On Emotional Quotient Inventory: A measure of emotional 
inventory. Technical manual. Toronto, Ontario, Canada: Multi-Health Systems. 
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profesional, en concordancia con la inteligencia emocional y el liderazgo 
personal. 
2.2.1.1. Dimensiones o enfoques de inteligencia emocional 
Salovey, Caruso y Mayer (2000), desarrollaron dos dimensiones o 
enfoques de inteligencia emocional, los cuales son: Modelo Basado en la 
Habilidad y el Modelo Basado en el Rasgo o Modelo Mixto. Estos 
paradigmas comprometen diversos procedimientos de evaluación, estos 
prototipos basan su destreza en el empleo de interés del actuar de la 
persona, mientras que los patrones mixtos usan pruebas de auto 
informe. 
2.2.1.2. Modelos e instrumentos basados en la habilidad 
Mayer y Salovey (1990), ambos autores contemplan la inteligencia 
emocional como un conjunto de habilidades muy distinta de las 
dimensiones convencionales de inteligencia, que ayudan en las 
expresiones, regular y entender las emociones, la percepción, que 
ayudan en el crecimiento intelectual.   
Mayer, Salovey & Caruso, determinaron que el instrumento 
adecuado para valorar la inteligencia emocional es el Multifactor 
Emotional 28 Intelligence Survey (MEIS), y Mayer Salovey Caruso 
Emotional Intelligence Test (MSCEIT). 
Este instrumento se divide en doce componentes de la inteligencia 
emocional, divididos en cuatro capacidades como: el manejo de las 
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emociones, comprender, asimilar y percibir. Las mismas que fueron 
definidas de la siguiente manera: 
a) Percibir las emociones: Relacionado a la habilidad de advertir la 
emotividad en otras personas, en uno mismo y en situaciones o 
actividades que los rodean como los objetos, música, historia, arte. 
 
La percepción se apoya en labores vinculadas con la habilidad de 
percatarse y reconocer la capacidad emotiva de una variedad de 
estímulos. La percepción que señala Mayer, Salovey & Caruso viene a 
ser el proceso mental en el cual el individuo descifra la información 
proveniente de las emociones a raíz de sus saberes previos. 
b) Facilitar los pensamientos: Se utiliza y genera emociones, con la 
única forma de comunicar sentimientos en procesos cognitivos.  
 
La asimilación radica en la habilidad de adsorber las emociones en 
todo proceso perceptivo y cognitivo. Esta correlación entre asimilar y 
percibir está enfocada a la actividad intelectual, la persona requiere de 
cierto tiempo para asimilar la información que recibe y sólo lo conseguirá 
cuando logre comprender la situación real de los hechos. 
3. Entender las emociones: Todo ser humano debe desarrollar la habilidad de 
comprender la información emocional, porque estas progresan y se 
combinan según las relaciones interpersonales. 
 El comprender incluye una labor de la recreación y el razonamiento de las 
emociones, incluidas en ella la tolerancia y paciencia en situaciones 
específicas. Además de ser un proceso de percepción y asimilación, por 
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ende, el individuo requerirá de la información suficiente para entender el 
mensaje. 
4. Manejar las emociones: Es modular las emociones, poder expresarlas sin 
herir a los demás, sólo de esa manera uno puede comprender y luego ser 
comprendido, hablamos del crecimiento personal. 
Expresar los sentimientos sin evitar conflictos, de manera positiva ante la 
vida, reconocer los sentimientos de los demás manteniendo buenas 
relaciones, con actitud positiva frente al surgimiento de problemas.   
2.2.1.3. Modelos basados en el rasgo o modelos mixtos 
Goleman (1995) proyectó cinco componentes de la inteligencia 
emocional. De los cuales el autoconocimiento, la autorregulación y la 
motivación, tienen estrecha relación con las emociones intrapersonales, 
mientras que la empatía y las habilidades sociales están enfocadas en 
las emociones interpersonales. 
Además de conceptualizar las dimensiones de la siguiente forma: 
a) Autoconocimiento: Es identificarse, como soy y quién soy, es 
interiorizar y aceptarse, siendo consciente de adaptarse a la situación 
que está pasando.  
Este término aún no es reconocido por la máxima entidad como el 
Diccionario de la Real Lengua Española, sin embargo se emplea en 
diversos textos de la psicología. Por ende se considera que el 
autoconocimiento es la base de la autoestima, es el aceptarse y 
quererse tal como es con todos sus defectos y virtudes. 
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Es escuchar la voz interior y revelar nuestras emociones sin 
descartar los pensamientos negativos, los cuales deben ser analizados 
para identificar la raíz de esos problemas que fueron en detrimento del 
crecimiento emocional y por ende personal. Conocer esas debilidades 
permitirá el auto respeto por sus decisiones y emociones y autocontrol 
en mantener la calma frente a situaciones difíciles. 
También tiene relación en controlar los impulsos, cambiar 
costumbres y malos hábitos, es lograr la felicidad y quererse tal y como 
es, siempre mejorando en aspectos que contribuyen en la calidad de 
vida. 
Para alcanzar el autoconocimiento, definitivamente tiene que pasar 
por el proceso de autoanálisis, el cual está relacionado en la aplicación 
de una observación de las fortalezas y debilidades, este estudio 
definitivamente dura toda la vida, porque la persona profundiza en sus 
conocimientos y facilita su interacción en procesos comunicativos y 
emocionales con los demás. 
b) Autorregulación: Control de los sentimientos para que sean 
apropiados, vale decir que estos impulsos negativos deben ser 
enfocados identificar sus aspectos y características.  
Definitivamente la autorregulación en toda persona debe significar 
un monitoreo y control de manera voluntaria, es el individuo quien debe 
tener la decisión de buscar en su interior y utilizar sus propios recursos y 
la apertura al cambio. 
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c) Motivación: Está muy relacionado con la adecuada comunicación 
intrapersonal, es el habla interna que permite a la persona avanzar 
según el lenguaje interno que emplee. La motivación también viene a 
ser el movimiento de aquellas cosas o situaciones que permiten al 
ser humano determinar algunas acciones para lograr su objetivo, 
manteniendo firme su conducta. La motivación también está 
relacionada a la voluntad e interés de emplear esfuerzo con el fin de 
alcanzar metas. 
d)  Empatía: Identificar las emociones de los demás y respetar a los 
individuos según sus reacciones emocionales. También está enfocado 
en la escucha activa al poder interactuar con las emociones de los 
demás, entender los sentimientos experimentando de manera racional y 
objetiva lo que siente otra persona. Ayudando a entender lo que siente 
otro individuo. La empatía está muy relacionada al altruismo, 
preocupación y amor hacia los demás, ahí nace la capacidad de ayuda 
mutua. 
e)  Habilidades sociales: La interacción con los demás, esta capacidad 
ayuda a construir redes de trabajo en equipo.   
Cuando se menciona los talentos colectivos se relaciona con la 
empatía, asertividad, escucha activa, la destreza en la negociación, el 
respeto y el pensamiento positivo. Es posible que la convivencia con las 
demás personas se convierta en una competencia para la vida, el cual 
permita desarrollar el bienestar de uno mismo y de los demás, con apertura 
mental sin prejuicios. 
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En el 2000 Goleman, cambió su propuesta y sugirió cuatro 
habilidades de la inteligencia emocional, cada habilidad cuenta con un 
grupo de competencias, las cuales se desarrollan con el autoconocimiento 
emocional, realizando autoevaluaciones y generando confianza en si 
mismo.  Asimismo el autodominio que va de la mano con la honradez, de 
poner en juego el autocontrol, gobernarse uno mismo se destaca el trabajo 
de la conciencia, adaptarse a los cambios, buscar iniciativas.  
 Las habilidades sociales tienen que ver con generar influencia 
positiva en los demás, ser líder, emplear la comunicación con puertas al 
desarrollo, evitando conflictos, busca el cambio constante, la colaboración y 
el trabajo en grupo.   
La propuesta de Goleman respecto al modelo basado en rasgos, 
entre 1995 y 2000 varia respecto a la motivación, la excluye dentro del 
grupo de competencias considerando que las habilidades de la persona 
están mayormente relacionadas en el autoconocimiento, autodominio, 
conciencia social y habilidades sociales. 
Esta variación se posiciona tanto en la inteligencia intrapersonal e 
interpersonal, la primera por la competencia del saber ser, como se dirige la 
persona en su autoconocimiento, como regula sus emociones y 
comportamiento frente a situaciones que pueden ocasionarle 
contradicciones en sus decisiones y logro de objetivos. 
En lo que respecta la inteligencia interpersonal, enfoca a la conciencia 
social y las habilidades sociales, en cuanto a la conciencia social, la 
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psicología dice que la conciencia es el estado cognitivo y el individuo puede 
relacionarse e interactuar con diversos estímulos que conforman su 
realidad, los asimila y los interpreta. Entonces se puede determinar que la 
conciencia social viene a ser el conocimiento que la persona tiene respecto 
a los estados de los integrantes de una sociedad. Se entiende que la 
conciencia social permite que el ser humano comprenda las necesidades 
de cada individuo, lo que se conoce como acción social, relacionada al 
voluntariado, el hecho de apoyar a los demás radica en la motivación entre 
ambos. Por ello Goleman cambia su postura al identificar el modelo basado 
en los rasgos. 
Bustamante, Kawakami, Reátegui (2010) resaltan que “el ECI 
(Boyatzis, Goleman & Rhee, 2000) es una herramienta completa de 
evaluación 360 grados basado en el modelo de Goleman, busca predecir la 
efectividad y el rendimiento en el mundo laboral. Es empleado para 
examinar a las personas y grupos dentro de cualquier organización. 
El ECI consta de 110 ítems asociados en 4 áreas y 20 competencias, 
orientadas al mundo laboral y el liderazgo en las organizaciones 
empresariales. Las cuatro dimensiones a las que hace referencia es la  
autoconciencia emocional, conciencia social, autogestión, y competencias 
sociales” (pág 46).   
También está el inventario de Bar-On (1997) el cual se basa en una 
comprobación de autoinforme que calcula la inteligencia emocional. Según 
el modelo de bienestar de BarOn, conceptualiza la inteligencia emocional 
en la relación que tiene la persona con los demás individuos y el lugar 
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donde se desarrolla. El modelo de BarOn, (2000-2006)  estaría conformado 
por cinco factores que incluyen 15 competencias. 
Sin embargo el más adecuado y relacionado a nuestro contexto y 
campo de estudio es el de Nelly Ugarriza (2003) desarrolla 15 campos de 
estudio de la inteligencia emocional, los cuales son: inteligencia 
intrapersonal, inteligencia interpersonal, componente de adaptabilidad, 
componente manejo de estrés y componente estado de ánimo en general. 
Cada campo agrupa a 15 sub áreas o subcomponentes.  
a) Componente Intrapersonal  
Es la evaluación del yo interior, es interiorizar y lograr el 
autoconocimiento, es el acceso de la vida personal, emocional, la 
persona que desarrolla este componente se encuentra en constante 
meditación, evalúa su comportamiento y emociones frente a las diversas 
situaciones a las que se enfrenta.  
Los subcomponentes son: 
- Comprensión emocional de sí mismo: La persona tiene la 
capacidad para comprender sus emociones, puede entender el 
porqué de esas emociones. 
 
  En este subcomponente al individuo le resulta condicionalmente fácil 
manifestar sus sentimientos, ello significa que la predisposición y 
voluntad sobre sí mismo ayuda en el autoconocimiento y 
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autorregulación, ya que a pesar de los estados de ánimo 
emocionalmente puede percatarse de lo que está pasando. 
 
  Daniel Goleman, menciona una frase muy interesante, “la 
conciencia es la antesala de la regulación”, expresa además que no se 
trata de ocultar las emociones, la tarea es saber manejarlas y regularlas 
debido a que un impulso sin control puede acarrear destrucción. 
 
  “Es posible que seamos esclavos de nuestros propios pensamientos 
y emociones y en ese sentido es poco el control que el ser humano 
puede ejercer sobre los estímulos de su cerebro y por ende activa 
respuestas emocionales, pero si se puede ejercer control sobre algunos 
estados emocionales” (Goleman, 1996, pág 16)  
Tener el control de sí mismo también implica el uso de un lenguaje 
proactivo y no reactivo; escuchar nuestro lenguaje refleja el grado de 
autoconocimiento, se convierte en la radiografía de nuestras emociones, 
es desarrollar el liderazgo interior; por ello es importante que en el 
aspecto educativo los docentes como profesionales acrecienten este 
subcomponente. 
- Asertividad: La persona tiene la habilidad de expresar sus 
sentimientos, pensamientos, creencias; la cualidad más grande es 
no lastimar la sensibilidad de otros, puede proteger sus derechos sin 
destruir los derechos de otros.  
  La asertividad es la expresión directa, adecuada, significa ser 
flexible, la persona tiene la habilidad de decir no, saber pedir y negociar. 
Se puede relacionar la comunicación asertiva, considerando que al 
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individuo le resulta fácil decir a los demás lo que piensa. Además que no 
le resulta complicado hacer valer sus derechos y puede expresar sus 
ideas con claridad. 
Ser asertivos se convierte en una actitud que favorece el desarrollo 
emocional y personal del individuo, el avance profesional y humano de 
un docente debe estar muy relacionado con la comunicación asertiva se 
convierte en un competencia consigo mismo, es la mejor forma de 
reconocer sus sentimientos y expresarlos a los demás, está orientada a 
la relación psico-social del ser humano, que es el actuar del individuo 
frente a la sociedad. 
- Autoconcepto: Comprender y honrarse a sí mismo, la persona 
acepta su apariencia auténtica y nociva, asimismo logra examinar 
sus propias restricciones y facultades. El autoconcepto está 
asociado a un juicio de valor, sus bases responden a las creencias 
que tiene la persona sobre sí mismo. 
 
El autoconcepto tiene estrecha relación con la autoestima, por 
ejemplo las ideas, creencias y pensamientos positivos que tiene el 
individuo sobre sí mismo le permitirá que su autoestima sea alta; si sus 
pensamientos son negativos, no se valora, su autoestima será baja. 
 
Tener autoestima significa crecimiento personal y laboral, es 
preparación constante a los retos, a los cambios tecnológicos, ser 
competente en cada una de las tareas asignadas. Los docentes 
universitarios respecto al desarrollo de su profesión se encuentran en 
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constantes cambios, los mismos que debe desarrollarlos creyendo en 
sus capacidades. 
 
Cada una de las personas debe aprender a valorarse según sus 
habilidades, sólo de esa manera se pueden alcanzar las metas. 
 
- Autorrealización: En este sub componente toda persona es capaz 
de lograr lo que puede y le apasiona hacer. Es la etapa de elaborar 
metas y objetivos, compromisos que el ser humano debe alcanzar, 
logrando un desarrollo humano y personal en todo lo planteado. 
 
  Dándole un mejor sentido a la vida, disfrutando cada una de las 
acciones y cosas que le interesan. 
 La autorrealización tiene correspondencia con la creatividad, la 
ausencia de prejuicios, la moralidad, aceptación de los hechos. Abraham 
Maslow, definió la autorrealización como el estímulo por alcanzar sus 
objetivos y metas.  No es más que buscar la felicidad de forma personal, 
el sentirse realizado es estar satisfecho con uno mismo y la motivación 
juega un papel importante en este subcomponente. 
Generalmente la motivación de un docente radica en que sus 
estudiantes logren aprender aspectos importantes de la materia que 
dicta, esta autorrealización va a implicar que el docente logre ser 
recordado, logrando así la felicidad que podría alcanzar. Otros aspectos 
externos al aprendizaje pero que guardan relación con la motivación es 
la consideración en cuanto al salario, designación de carga lectiva, 
ascensos y otros. 
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- Independencia: La principal habilidad de este subcomponente es el 
auto dirigirse, tener seguridad de sus pensamientos, acciones, 
creencias y sobre todo de sí mismo. Está muy relacionado a la 
noción de libertad, es la capacidad de actuar, saber elegir y discernir 
la información que llegué a la persona; su vinculación es la toma de 
decisiones y la firmeza de carácter. 
  Es necesario recalcar que el uso del lenguaje proactivo también 
juega un papel importante, por ejemplo la frase “yo debería” por el “yo 
elijo” “yo decido”, da libertad de decisión. 
La mayoría de los profesionales en la docencia superior suelen 
relacionarse laboralmente con diversas universidades, gustan de 
compartir sus conocimientos con los estudiantes de diversos niveles 
socioeconómicos, por lo general permite al docente tener la seguridad 
en si mismo al ensañar en diversas universidades. 
 
b) Componente Interpersonal 
Enfocado en las relaciones humanas armoniosas, permite la satisfacción 
del individuo en el aspecto social, la empatía considerando los diversos 
estados de ánimos de las personas, además este componente 
emocional permite asumir roles como liderar grupos sociales, 
educativos, entre otros, es allí donde se muestra la capacidad intelecto 
emocional. 
La persona no debe ignorar sus emociones, ello puede implicar 
perder su desarrollo y riqueza humana; relacionar este componente al 
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campo de la educación da como resultado que el proceso de enseñanza 
tiene diversos actores, uno de ellos el docente, de quien se espera que 
sus relaciones interpersonales sea lo más satisfactoria posible, lo 
importante es que el docente alcance un equilibrio entre la razón y la 
emoción. 
Daniel Goleman, establece este componente en los siguientes 
subcomponentes: 
- Empatía: El ser humano tiene la aptitud para conocer y respetar los 
sentimientos de las otras personas. Asimismo es confiable y a pesar 
de las acciones u ocupaciones podría detenerse a ayudar a quienes 
lo necesiten. 
  “La empatía es conocer, comprender, sin generar conflictos 
desarrollando un procedimiento de entender y sintonizar con la 
emotividad y sentimientos de las personas que nos rodean, únicamente 
de esa manera se puede generar relaciones sociales de amigabilidad y 
laboral, todo en armonía” (Goleman, 2009, pág 27).  
 
Está dimensión de la inteligencia emocional es la más fácil de 
reconocer, menciona que toda persona en algún momento ha sentido 
empatía por un docente, se convierte en su amigo y la separación les 
afecta en el momento que están frente a una persona insensible. 
 
“Es verdad que los líderes siempre han requerido de la aceptación 
para desenvolverse y retener a la gente buena; pero el temor de los 
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líderes es que cuando se van las personas excelentes se llevan lo 
aprendido, sin embargo esto debe ser observado que al llevarse el 
conocimiento se genera una masificación de ir acrecentando lo bueno, 
se masifica y llega a más personas” (Goleman, 2015, pág 65)  
 
Para la docencia universitaria el ser empático con sus estudiantes no 
significa que se pierda el respeto, es generar mayores lazos de respeto, 
solidaridad, confianza y amistad. 
 
- Relaciones interpersonales: Es la habilidad de las relaciones 
mutuas satisfactorias, es la asociación entre dos o más personas, 
su característica es la cercanía de la emoción y la intimidad. Las 
asociaciones de las relaciones interpersonales se dan en diversos 
aspectos, en la familia, escuela, trabajo, organizaciones 
empresariales, clubes deportivos y otras.  
 
 Las personas que manejan buenas relaciones interpersonales 
juegan un papel muy importante en el ámbito laboral; es necesario 
generar confianza, fortalecer los equipos y por ende se caracterizan por 
ser buenos líderes. 
Las relaciones interpersonales entre docentes y estudiantes se tiene 
que presentar en un clima participativo, coherente, abierto, que motive; 
siendo el de mayor flexibilidad el docente, el cual tendrá que dominar las 
competencias comunicativas como son el saber, saber ser y el saber 
hacer. El buen docente no sólo es aquel que domina los conocimientos y 
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la materia que dicta es mantener buenas relaciones interpersonales con 
sus estudiantes; convertirse en el líder que los motive y guíe hacia el 
cambio. 
- Responsabilidad social: Es la habilidad de cooperación y 
contribución hacia un grupo social. Guarda relación con el 
compromiso entre miembros de una sociedad, la responsabilidad de 
asumir el bienestar de todo el grupo, crea conciencia de colaborar 
activamente. 
 Las personas socialmente responsables tienen una participación de 
construir adecuadamente un beneficio social, en el ámbito educativo es 
el docente quien tiene la responsabilidad de ayudar en construir el perfil 
profesional del estudiante, en el cual va a dedicar tiempo, esfuerzo, 
permitirá que el grupo que está a su cargo emplee todos sus talentos en 
beneficio de ellos mismos. 
Es importante señalar que dentro del sub indicador responsabilidad 
social prima el diálogo, el respeto entre cada uno de sus integrantes, 
valores como la solidaridad, justicia, el trabajo en equipo, permitirá la 
interacción. 
 
c) Componente Adaptabilidad  
En esta área las personas tienen la capacidad en solucionar problemas, 
son flexibles, evalúan la situación antes de tomar decisiones. 
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La adaptabilidad también está asociada a la creatividad, 
innovación, son procesos por los que el ser humano determina 
situaciones que van con su desarrollo personal y laboral. 
En el caso de los docentes, ha de ser necesaria la creatividad al 
momento de impartir sus clases, la innovación con respecto a sus 
estrategias de enseñanza, sólo y de esta manera motiva y contribuye en 
el estudiante a realizar cambios importantes en su vida. Aporta en 
cuanto a las habilidades para adaptarse al cambio, además de afrontar 
problemas personales y sociales, le permite tener una visión objetiva de 
la realidad y la toma de decisiones de manera eficiente.   
Bar-On, proyecta que los seres humanos logran una mayor 
amplitud para adaptarse, son efectivas, realistas y flexibles, al momento 
de entender los problemas y son capacitados al lograr soluciones 
adecuadas. 
“Lograr el éxito de una persona nace en entender sus conflictos y 
alcanzar respuestas concretas, eficientes, por ello buscarán el 
crecimiento constante y dando término a los dilemas que se generen al 
interior del hogar, en la organización” (Bar-On, 1997, pág 67) 
Para desarrollar las bases teóricas se conceptualizan los siguientes 
subcomponentes: 
- Solución de problemas: Es la competencia que tiene el individuo al 
identificar un problema, evaluarlo y buscar soluciones. 
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  Las personas a diario enfrentan diversos problemas y dificultades, a 
los cuales buscan dar una solución, dependerá mucho del control de sus 
emociones para hallar el desenlace de la contrariedad. 
Al enfrentarse a un conflicto la persona debe tener enfoque, el 
mismo que permitirá realizar un proceso que se planteará en una serie 
de interrogantes para descubrir cómo surgió el problema, luego buscará 
diversas soluciones y concluir con la toma de decisiones. 
Para desarrollar este proceso de solución de problemas la persona 
debe ser disciplinada, ordenada y tener confianza a la hora de decidir; la 
persona jamás en este subcomponente debe perder el control, por ello 
será importante actuar paso a paso, obteniendo toda la información y 
analizar todas las posibilidades existentes. 
- Prueba de la realidad: Las personas por naturaleza al no saber 
controlar sus emociones se enfrascan en la incertidumbre de lo 
objetivo y lo subjetivo, por ello en este subcomponente es 
necesario evaluar entre la realidad y lo que la persona 
experimenta.  
 
 Es decir que no todo lo que pensamos o creemos es cierto, en 
algún momento Sigmund Freund, explicó que la percepción se halla en 
relación directa con los objetos exteriores reales, pero asimismo pueden 
ser provocados por recuerdos. 
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Al discernir entre lo objetivo y subjetivo la persona debe tratar de ser 
realista, de entender sus emociones y pensamientos, de ser consciente 
a pesar de estar alterado y sobre todo ser realista. 
 
-  Flexibilidad: Está asociada al cambio, a los ajustes necesarios de 
las emociones, pensamientos, además de conductas. 
 
 Según el Diccionario de la Real Academia de la Lengua Española 
(RAE), flexible significa que se adapta con facilidad, tiene actitud, opina, 
tiene voluntad y no se amolda a la voluntad, ni opinión de los demás.  
 
La flexibilidad permite a la persona a tener una mente abierta, en el 
caso del docente será de gran facilidad para ser tolerante frente a las 
diversas ideas y pensamientos, prácticas y formas de actuar de los 
discentes. 
 
En este subcomponente a la persona no le resulta difícil comenzar 
cosas nuevas, le será fácil adaptarse a las nuevas situaciones, 
proyectos, horarios, tampoco le resultaría difícil cambiar sus costumbres. 
 
d) Componente Manejo de Estrés  
Este componente implica sobrellevar la tensión y dominar las 
tentaciones. Como parte de la inteligencia emocional es necesario que la 
persona aprenda a enfrentarse a situaciones complejas, solamente de 
esta manera podría manejar la coyuntura e intervenir en ella.   
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La persona en este componente debe tener la destreza de no caer 
en el estrés, tiene que controlar los hechos que se presenten.  
Los subcomponentes son: 
- Tolerancia al estrés: Las personas pasan por situaciones 
adversas, acciones estresantes y emociones realmente fuertes, por 
ello el primer paso para tolerar el estrés es reconocer el mismo en 
la vida del individuo. 
  Cuando se habla de tolerancia es mencionar flexibilidad y 
paciencia, y el estrés automáticamente se relaciona a la vida cotidiana y 
la respuesta emocional de los pensamientos.  
El ser asertivo también ayuda en la tolerancia al estrés, una 
persona mientras tenga mayores herramientas para sobrellevar la 
situación, el nivel de estrés será manejable, por ende la persona ha 
desarrollado su inteligencia emocional. 
Es importante que en el campo educativo el docente enfrente los 
problemas más desagradables, que priorice el control en momentos 
complicados. Otras habilidades que debe desarrollar es controlar los 
nervios, ansiedad, mantener la calma en situaciones difíciles y 
capacidad en manejar los problemas. 
- Control de los impulsos: Es la competencia que tiene todo 
ser humano para gobernar sus emociones y realizar una 
autoconciencia. No controlar los impulsos conllevan a conductas poco 
productivas. 
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El control de los impulsos obedece a la conducta, la misma que 
permite reflexionar, identificar, analizar y modificar conductas 
explosivas e impredecibles. 
El educador como persona y profesional debe tener control sobre 
el enojo, la impaciencia y evitar el mal carácter. 
 
e) Componente estado de ánimo en general 
El estado de ánimo es la actitud de cada persona, es disfrutar de uno 
mismo y la compañía de los demás, mediante el estado de ánimo en 
general se desarrolla actitudes positivas y la automotivación. 
No hay que dudar que el ser humano desarrolle la racionalidad y la 
afectividad es decir el sentimentalismo, el estado de ánimo puede variar 
durante el día, ello se generará a raíz de las situaciones que pase la 
persona. 
Los subcomponentes son: 
- Felicidad: Las personas hoy en día siempre están buscando su 
felicidad y la hallan en diversos propósitos, metas y objetivos 
planteados. La felicidad al ser un estado emocional conlleva a que la 
persona opte por seguir alcanzando mayores ideales, guarda 
relación con el optimismo, motivación, flexibilidad. 
 
  El sentirse feliz es encontrarse satisfecho con la vida, expresa 
sentimientos positivos, disfruta de las personas, pone en juego valores 
como la solidaridad y el altruismo. 
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  Stefan Klein, revela que las personas altruistas son más sanas y 
felices. “Las personas que piensan en las necesidades de los demás 
suelen ver recompensada su acción con creces, porque se ganan la 
fama de ser gente en la que se puede confiar, siempre tienen más éxito 
en todos los objetivos que se proponen”4  
 
La persona que alcanza la felicidad según sus metas y proyectos 
personales tiene la capacidad de disfrutar la vida, siempre está contento, 
alegre, optimista, se divierte y contagia esa alegría con las personas que 
le rodean. 
 
- Optimismo: Es la cualidad de tener una actitud positiva frente a la 
vida y situaciones adversas y complicadas.  
 
 Un docente siempre se mostrará optimista en que la mayoría de sus 
alumnos alcances evaluaciones positivas, disfruten aprendiendo y del 
desarrollo de clases que imparte. El optimismo siempre estará 
relacionado al entusiamo, el individuo tiene la seguridad de sí mismo 
para afrontar todo lo que se propone, controla situaciones difíciles, se 
motiva, muestra una actitud positiva. 
 
Vale decir que el término optimismo proviene del latín “optimum” que 
significa “lo mejor”, desde la óptica psicológica el optimismo tiene 
relación con el buen humor y la resiliencia y que todo irá bien a pesar de 
las dificultades y desde el punto de vista filosófico el optimismo está 
                                                          
4 Klein, S. (2004) La Fórmula de la Felicidad. Ed. Urano. Barcelona 
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vinculado con el positivismo, el bien y el valor y es lo contrario al 
pesimismo. 
 
Una persona optimista no cae en la desesperación, ni depresión. 
Este concepto se afianza con la psicología, más no con la filosofía. 
Porque el ser humano puede ser optimista y pesimista a la vez, 
generándose un cuadro bipolar; que es estudio aparte, así lo mencionan 
Goleman y Leal. 
 
Para medir los componentes de la inteligencia emocional se emplea 
el cuestionario de BarOn I-CE.  
Como indican Parker et al., “existen diversos instrumentos para 
medir y proveen un válido cálculo de las capacidades y competencias de 
la inteligencia emocional, pero el cuestionario BarOn I-CE es el más 
indicado por su empleo y la forma detallada que tiene para calificar la 
inteligencia emocional” (Parker, 2005, pág 124) 
 
El cuestionario BarOn I-CE es uno de los más utilizados en 
investigaciones de inteligencia emocional, en el cual se puede identificar 
los componentes y subcomponentes necesario e importantes, es de 
amplio contenido. 
 
El instrumento de BarOn, proporciona la significación de cada 
elemento y sub áreas la inteligencia emocional, y adquirir entendimiento 
de la esencia de la inteligencia emocional y su crecimiento a través del 
tiempo. 
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Para la presente investigación se determinó emplear el instrumento 
de BarOn I-CE, pero en la adaptación de Nelly Ugarriza (2003), en él se 
da valor a las particularidades sociales y culturales de la realidad 
peruana, considerando los efectos de edad, género sobre las 
habilidades sociales y emocionales. 
 
Ugarriza, adaptó el inventario de BarOn al contexto peruano, se 
delimitó la validez y confiabilidad del instrumento, asimismo se aplicó 
normativas para la calificación e interpretación de los resultados. La 
versión de Ugarriza, es la más adecuada y conveniente para la presente 
investigación. 
2.2.2. El liderazgo 
El liderazgo hoy en día se ha convertido en un elemento muy importante 
y necesario en las organizaciones, incluso en el desarrollo de cada ser 
humano, quienes con perseverancia, aspiraciones, gran esfuerzo, logran 
el éxito. 
El debate acerca del liderazgo es la pregunta clásica ¿el líder se 
hace o nace?, para lo cual D´Alessio (2010) refiere que: “el liderazgo es 
un procedimiento que compromete una percepción y un pensamiento de 
largo plazo implícito, donde el cambio a ser mejores es inherente; sobre 
todo en la transformación de las organizaciones de toda índole y sus 
culturas”  
Pantoja y Rodríguez (2012) sostiene que el liderazgo está 
relacionado al poder, pero hay quienes olvidan que todos tienen la 
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habilidad para ser parte de una organización y generar influencia en ella. 
Existen líderes que desaprenden e ignoran de donde radica ese poder e 
ejercer influencia en los demás.   
Liderazgo es “la influencia interpersonal ejercida en una situación, 
ejercida a través del proceso de la comunicación humana a la 
consecución de uno o diversos objetivos específicos” (Chiavenato, 2007, 
pág 110) 
Chiavenato coincide con Gilbraith al señalar que el liderazgo 
respecto a la teoría del buen entendimiento entre los individuos se 
genera autoridad  en la conducta de las personas, también habla de 
poder, control. 
 “Una corriente de la evolución de las interrelaciones en la que los 
líderes evocan continuamente respuestas de motivación de los 
seguidores y modificación de su comportamiento y cuando cumplan con 
la capacidad de respuesta o la resistencia, en un proceso incesante de 
flujo y contraflujo” (Yukl, 1989, pág 78) 
Yukl y Van Fleet (1989) desarrolla el estudio en base a enfoques 
respecto al liderazgo y lo enmarca en diversas características asociadas 
a las personas, la conducta, la influencia o factores situacionales. 
Ya en el 2002 Yukl, afirma que los líderes siempre consideran la 
innovación, factor importante, flexibilidad, innovación y adaptación, se 
interesa por la necesidad de las personas que integran su equipo y les 
permite participar en la toma de decisiones. 
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Los enfoques propuestos por Yukl son: 
a) Enfoque de rasgos: El periodo de esta corriente data de 1920 y 
1950, está enmarcado dentro de la teoría del gran hombre y la 
personalidad. El líder se caracteriza por los siguientes atributos 
personales: inteligencia, intuición, niveles de energía, capacidad de 
persuasión y previsión. 
 
Este tipo de enfoque permite determinar si este tipo de individuo es 
la indicada para ocupar puestos de liderazgo, pero no implica si será 
buen líder o no. Según Roger Gill, resalta que estos atributos en el 
enfoque de rasgos están asociados a las características psicológicas, 
físicas y sociológicas que determinan su efectividad. 
 
“Existen fortalezas y debilidades en este enfoque, las fortalezas 
nos ayudan a tener una lista de rasgos que predicen el triunfo, por ende 
este inventario ayudaría al momento de reclutar líderes. En cuanto a las 
debilidades este enfoque tiene limitantes porque solamente se centra en 
el líder y no toma en cuenta las necesidades de los seguidores”5  
 
b) Enfoque conductual: Se rememora entre los años 1950 y 1960, su 
estudio está basado en el análisis de la conducta del líder y en la 
relación con el liderazgo efectivo. En este enfoque se distinguen 
niveles como la iniciación a la estructura conducta orientada a la 
organización del trabajo y de estructura al contexto laboral. Y la 
                                                          
5 Gill, R. (2006) Theory and Practice of Leadership. California. Ed. Sage Publications. 
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consideración que tiene como fin la mejora constante en la relación 
del líder y sus seguidores, influyendo respeto y confianza. 
 
 Bass, define que el enfoque conductista como la calidad de la 
conducta de las personas cuando guían a otras en un esfuerzo 
organizado.  Este tipo de comportamiento puede ser analizado cada vez 
que se encuentra conduciendo aun equipo y que este mismo ejerce 
influencia en sus seguidores para alcanzar las metas planteadas.   
 
c) Enfoque Situacional: Basado en diversos patrones de conducta, 
este enfoque resalta diversas teorías.  
 
 Teoría de la contingencia, la relación entre el líder y los seguidores, 
la estructura de las labores, el poder desarrollado por el líder, son tres 
variables que influyen en el liderazgo efectivo. El creador de esta teoría 
es Fiedler (1967-1978). 
 
El liderazgo efectivo es simplemente ver resultados antes que hablar 
de ellos, la efectividad de los resultados es tanto para el líder como para 
los demás. Es quien dirige, motiva a las personas para que mejoren su 
condición actual. 
Teoría de las metas, el sustento radica en que los líderes tienen la 
capacidad de motivar a sus seguidores, persuadiendo que mediante el 
esfuerzo se obtienen resultados valiosos. Quienes validan está teoría 
son Evans y House (1971) 
 
59 
 
Se evidencia aspectos importantes sobre este punto, relacionado a 
la propiedad, la persona debe sentir que el compromiso de cambio parte 
de uno mismo y no de imposiciones, cuanto más considera la persona 
su estrategia de cambio, ésta tendrá valor. 
 
En cuanto a metas indudablemente se relaciona al tiempo y la 
dificultad en lograr resultados, los plazos estarán vinculados conforme a 
las emociones de la persona por ello debe reflexionar sobre el punto en 
el que se encuentra y cuál es su avance. 
 
Lo mismo sucede con el grado de dificultad, que no es igual para 
todas las personas; generalmente se entiende que el comprender las 
funciones que debe desempeñar es fácil lograrlo, requiere de paciencia, 
práctica, tolerancia. 
Estas cualidades sin duda alguna debe tenerlas un docente, debido 
a que llegan estudiantes con diversas habilidades, no sólo habilidades y/ 
capacidades cognoscitivas, allí entra a tallar su inteligencia emocional y 
su liderazgo. 
 
Por último, la recompensa en la teoría de metas es aquello que a 
largo plazo se obtienen los beneficios, no son soluciones mágicas. 
 
Teoría de los recursos cognitivos, puede generar que los problemas 
emocionales, el apoyo en equipo y lo difícil de las labores predominan en 
los procesos cognitivos como la experiencia, la inteligencia, que afecten 
el desarrollo del equipo.  
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Las capacidades cognitivas son de gran importancia, sin embargo no 
son el resultado de un liderazgo exitoso. Por ello es necesario enfocar el 
dominio personal, enfocado al control de las emociones y la inteligencia 
emocional.  
 
Teoría de la interacción: líder-ambiente-seguidor, las variables para 
generar resultados sobre el comportamiento del adalid respecto al 
cumplimiento se pueden ejecutar tareas que van relacionadas con la 
motivación los roles específicos, todo en relación al ambiente que los 
rodea.  
 
Es el líder quien juega un papel primordial en este aspecto para que 
sus seguidores realicen acciones positivas frente a los estímulos que va 
a recibir. 
2.2.2.1. Estilos de liderazgo 
En 1978, Burns define el liderazgo como “el proceso equitativo de 
movilización, desarrollado por individuos con diversos valores y fines 
económicos y políticos, desarrollados en un ambiente de competencia y 
conflicto con la finalidad de alcanzar metas  ya sea de manera 
individualizada o colectiva entre líderes y seguidores. 
2.2.2.1.1. Liderazgo transformacional 
Burns, afirmó que la esencia para que las personas logren estos 
objetivos puede realizarse mediante  el intercambio de productos, 
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servicios u otras cosas y lograr automáticamente el propósito, 
denominándose liderazgo transformacional.  
 
El líder transformacional tiene la consecución de variar el cimiento 
o fundamento motivacional de la persona para que consiga su 
compromiso. Los líderes transformacionales tienen la capacidad de 
emergen las aspiraciones y éxitos  de sus seguidores y favorecen el 
crecimiento de las organizaciones y grupos. 
 
También cuentan con características que los diferencian de los 
demás, como ser entusiastas, enérgicos, apasionados con los que 
hacen, se involucran con el grupo y motiva, por eso se gana la confianza 
de los integrantes del grupo, son admirados y respetados. 
Este tipo de líderes buscan el cambio y a través de la historia, se 
conocen líderes transformacionales como Jesús, Buda, quienes 
originaron el cambio en las personas. Asimismo consideran a Adolfo 
Hitler como un líder transformacional, sin embargo el debate es intenso 
respecto a este personaje de la historia, porque su forma de liderazgo es 
cuestionado.  
Se entiende que el liderazgo busca el cambio, la transformación y 
siempre debe ir en positivo, buscando el bienestar de los demás. 
 
El liderazgo transformacional se divide en cuatro sub áreas, según 
Avolio y Bass (2004):  
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a) Influencia idealizada: Se mide por sus atributos y comportamientos, 
crece la admiración por ellos, son confiables y se ganan el respeto. 
Las personas que están a su cargo se identifican con estos líderes, 
buscan imitarlos porque se convierten en un referente. 
 
 “El líder transformacional es un modelo ideal para sus seguidores, 
cautiva y genera entusiasmo, emplea una comunicación eficaz, ayuda en 
la transformación de sus seguidores”6   
 
En esta sub área el líder con influencia idealizada habla a la gente 
de valores y creencias, siempre hace ver la importancia de llevar a cabo 
lo que se proponen, el interés no es personal es en beneficio del grupo, 
da muestras de poder y confianza y resalta el esfuerzo y trabajo 
colectivo.  
 
En el aspecto educativo el docente tiene que ser el líder 
transformador, porque debe ser capaz de cautivar a sus estudiantes 
para que ellos estén dispuestos a esforzarse más en su aprendizaje y en 
la construcción de su perfil profesional. 
 
Las cualidades mencionadas van a permitir un efecto positivo en los 
seguidores, la inspiración se conseguirá según la persuasión de este 
líder. Además de la persuasión está el carisma del líder por ello sus 
seguidores buscarán luchar por sus causas comunes. 
 
                                                          
6 Bass, B.M. Leadership and perfomance beyond expectations. New York: Free Press. 
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Un docente carismático, definitivamente se convertirá en un líder con 
alta autoestima, sus estudiantes no sólo serán sus seguidores, se 
convertirán en personas que logren alcanzar sus ideales, además el 
docente líder transformador, logrará incentivar a sus estudiantes 
empleando un adecuado lenguaje verbal y no verbal. 
 
b) Motivación inspiracional: El optimismo es una de las principales 
cualidades de esta sub área, su comportamiento está ligado a los 
retos, a la visión, despertando el entusiasmo por alcanzar sus 
objetivos.  
  Maxwell, al presentar su libro Las 21 cualidades indispensables de 
un líder, habla de la visión la misma que para un líder todo es 
indispensable y absoluto. 
 
“La visión es la guía, y la guía determina la meta, permite enfocar la 
pasión por hacer las cosas bien. Es la antorcha para quienes siguen el 
camino del líder, buscan consolidar su talento en crear y hacer grandes 
cosas” (Maxwell, 2000, 56)   
 
Un docente motivador, es un líder porque le permite al discente 
desarrollar y descubrir toda su creatividad, permitirles pensar en libertad, 
considerar sus aportes, liberar su talento. 
 
Cuando se logra motivar se cuenta con seguidores con determinación, 
pasión por la misión, convicción para lograr sus metas. Siempre se debe 
trabajar en mantener buenas relaciones con los demás, un factor 
64 
 
importante es la disciplina, en base a ello se construye los mejores 
equipos. 
 
c) Estimulación intelectual: La estimulación intelectual está 
relacionado al aprendizaje, esfuerzo, innovación y creatividad. 
 
  En esta sub área los líderes transformacionales alientan en sus 
seguidores a explorar al aprendizaje constante a la oportunidad de 
desafiar el statu quo (estado del momento actual). 
 
Respecto a este punto, los líderes correr el riesgo de sentirse 
satisfechos con el estado actual. Por ello Maxwell señala que un líder ya 
cuenta con autoridad debe seguir creciendo, el crecimiento va a lograr y 
buscar la realización de saber quién eres y cuáles son los logros 
obtenidos, de ello dependerá el crecimiento de la organización a la que 
pertenece.  
Tanto en las organizaciones empresariales y educativas los líderes 
deben tener la capacidad de generar ambientes o espacios de 
inspiración. En cuanto al sector educativo, suele ser interesante cambiar 
el ambiente de clases mover las mesas y sillas, otorgando un ambiente 
propicio para la enseñanza, olvidándose del estrés y gustando de un 
espacio divertido y de relajación. De esa manera se estimula el 
aprendizaje, intelecto. 
 
d) Consideración individualizada: En ese aspecto del liderazgo la 
persona indicada se desempeñará como mentor, verificarán las 
necesidades de los individuos para su constante desarrollo. 
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El entrenador buscará potenciar el talento de cada uno de sus 
seguidores, optando por la motivación, siempre estarán sujetos al 
conocimiento y aprendizaje único y constante. Las oportunidades   
se determinan en un ambiente adecuado.   
 
El líder transformacional conoce sus virtudes y defectos y saben 
emplear al máximo sus fortalezas para compensar sus puntos débiles. 
“Ellos saben también lo que quieren y porque lo quieren, y como han de 
comunicar lo que quieren a otros para ganar su cooperación y apoyo”7.  
 
Un docente definitivamente se convierte en un líder para sus 
estudiantes, en las clases impartidas no sólo se aborda el aprendizaje, 
conocimiento, es importante desarrollar habilidades y cualidades que 
como profesional debe compartir con los demás. Este tipo de liderazgo 
es proactivo porque tiene decisión y la capacidad para anticiparse a los 
inconvenientes. 
 
2.2.2.1.2. Liderazgo transaccional 
Yukl (1989) cita a James Mac Gregor Burns en el que menciona que el 
liderazgo transaccional accede a una reciprocidad de gratitud desde el 
seguidor hacia el líder. Mientras que Bernard Bass, mencionado por 
Yukl, refiere que el liderazgo transaccional le urge conseguir estímulos 
que generen motivación, para emplearlo en las labores y estas 
permitirán un buen desarrollo en los seguidores.  
 
                                                          
7 Cardona, Pablo (2000). “Liderazgo Relacional”. Documento de investigación Número 412 
Febrero 2000 División de Investigación IESE Universidad de Navarra, Barcelona. 
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 El liderazgo transaccional es conocido como liderazgo 
institucional, sus características son supervisión, organización y 
promoción del cumplimiento de las tareas asignadas al grupo, siempre 
busca la mejora constante, la eficacia de este tipo de liderazgo se 
presentan en situaciones de crisis. Asimismo su capacidad se refleja en 
tareas específicas pero realizadas individualmente. 
 
(Jung & Avolio 1999) “El liderazgo transaccional crea correlaciones 
sobre el inicio de una buena recompensa para generar motivación en su 
trabajo. Vale decir si no hay estímulo, no existe el interés. A 
comparación con el liderazgo transformacional tiene otras aristas que se 
enfoca en generar confianza y responsabilidad en asumir las tareas. En 
el liderazgo transformacional la motivación estará a flor de piel, no 
necesitan de estímulos, saben que los resultados al ser buenos son las 
preseas más atractivas”8  
 
Mientras que, Avolio y Bass (2004) consideran que el liderazgo 
transaccional se relaciona cuando los individuos la decisión de 
vincularse para intercambiar cosas de valor. El comportamiento de estos 
líderes es enfatizar en conductas relacionadas a los intercambios 
sostienen que estos líderes tienen comportamientos asociados con las 
intercambios positivos  y disciplinarios. 
 
                                                          
 8 Avolio, B. J., & Bass, B. M. (2004). Multifactor leadership questionnaire. Manual and sampler 
test (3rd ed.). Redwood City, CA: Mind Garden. 
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Las sub áreas del liderazgo transaccional corresponde al estilo 
constructivo denominado recompensa contingente y el estilo de 
corrección se denomina dirección por la excepción activa. 
 
a) Recompensa contingente: Bass y Avolio en 1994 sostiene que  la 
recompensa contingente se presenta premiando un comportamiento 
adecuado. Cuando la persona que sigue al líder siempre tendrá la 
tendencia de simplemente cumplir con las tareas encomendadas y 
por ende recibirá la recompensa.  
 
El líder transaccional con la recompensa y/o estímulo contingente 
apoya a los individuos que están a su cargo que a cambio de cumplir 
con sus responsabilidades alcancen objetivos y metas, entonces se trata 
de cumplir lo encomendado, expresan satisfacción y reciben el bono.  
 
b) Dirección por la excepción-activa: En esta sub área el líder 
siempre está atento a las deficiencias, fallos, excepciones y 
variaciones que se encuentran en la normativa correspondiente. 
Este tipo de líderes estarán en constante monitoreo para alcanzar el 
desempeño y los resultados. 
 
 Establece estándares de acuerdo a la supervisión según el registro 
de fallos, asimismo busca que las personas a su cargo también 
concentren su atención en los errores para tomar decisiones de forma 
inmediata. 
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2.2.2.1.3. Liderazgo pasivo-evitativo 
(Avolio & Bass, 2004), relacionan el liderazgo pasivo-evitativo forma en 
que los líderes pasivos no especifican las tareas asignadas, no claran 
dudas, dan a conocer las metas que deben alcanzar los seguidores, 
pero no indican como conseguirlas.  
 
 Este tipo de liderazgo es conocido como el “no liderazgo”, generan 
impacto negativo entre las personas que siguen a este líder. Las 
personas que aplican el no liderazgo no proporcionan metas, ni los 
alcancen que deben tener los seguidores, tampoco responden a los 
problemas que puedan surgir. 
 
El liderazgo pasivo-evitativo presenta dos áreas: 
 
a) Dirección por la excepción-pasiva: Los líderes adoptan una actitud 
pasiva, generalmente este tipo de líderes evitan intervenir hasta que 
los conflictos se desborden, esperan que los problemas recrudezcan 
y no actúan, no se interesan en darle una solución hasta que el 
conflicto estalle. 
 
  La excepción pasiva de los líderes solamente intervendrá cuando el 
problema es crítico. 
 
b) Dejar-Hacer (Laissez-Faire): La expresión dejar-hacer tiene su 
origen francés, generalmente es conocido como Laissez-Faireu, su  
modelo es parecido al “no liderazgo” no asume los compromisos de 
ser un líder de verdad. 
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El Laissez –faire, es una actitud pasiva del líder, el cual permite que 
sus seguidores tomen el control, se les entrega información y 
requerimientos según la tarea a realizar, este líder sólo tomará acciones 
cuando los seguidores soliciten su ayuda. 
 
Las características del dejar-hacer del liderazgo es evitar 
involucrarse cuando surge algún problema importante, elude tomar 
decisiones y retrasar tomar decisiones a las situaciones urgentes. 
 
2.2.3. Relación entre inteligencia emocional y liderazgo 
Daniel Goleman en una de sus tantas obras, tituló el libro Liderazgo, el 
poder de la inteligencia emocional, luego de diversas investigaciones el 
autor ejemplifica la estrecha relación entre un liderazgo efectivo y el 
manejo inteligente de las emociones; basa su teoría que “mandar con el 
corazón” obtiene excelentes resultados. 
 
  Goleman define el liderazgo como “el arte de convencer a la gente 
de que colabore para alcanzar un objetivo común”9, Es decir no tiene 
enfoque de sumisión o dominación, busca la integración del equipo, el 
líder emplea la crítica constructiva que promueve la mejora continua. 
 
También relaciona la sinergia, que es el esfuerzo que se consigue 
trabajando de manera coordinada, estructurada, poniendo énfasis que el 
desempeño no está en el coeficiente intelectual colectivo, el desempeño 
se encuentra en la coordinación de los esfuerzos demostrados en la 
armonía interpersonal. 
                                                          
9 35 Goleman D. (2013) Liderazgo. El poder de la inteligencia emocional. Barcelona. GRUPO Z. Pág 80 
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    Goleman desarrolla competencias que debe tener un líder 
destacando que la inteligencia emocional es la condición indispensable 
para ejercer el liderazgo y destaca cuatro subcomponentes como la 
autoconciencia, autorregulación (inteligencia intrapersonal), empatía y 
capacidad social (inteligencia interpersonal). 
    Avocándonos al nivel educativo el docente se convierte en líder, 
por ello Goleman, Sosik & Megerian decretan que los líderes deben 
tener la capacidad de generar fuertes relaciones emotivas con los 
integrantes de su equipo, en este caso los alumnos, deben tener la 
capacidad de gestionar eficazmente las relaciones mediante la emoción 
y los que tienen mayor disposición demostrarán un desempeño eficaz. 
 
Diversas investigaciones como la de Barling, Slater y Kelloway, 
mencionan que  desde la visión selectiva, se podría sostener que la 
inteligencia emocional pueda otorgar un eventual de liderazgo y que 
suministre a todo tipo de organización la selección de sus integrantes de 
equipo. 
 
George (2000), propuso “la inteligencia emocional puede cooperar 
en los gerentes de las organizaciones, haciendo uso de sus emociones, 
el mejor procedimiento es evaluar las ideas que van relacionadas con las 
oportunidades y desafios”10.   
 
 
 
 
 
 
                                                          
10 George, J.M. Emotions and Leadership: The role of emotional intelligence. Human Relations. 
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2.2.3.1 Resonancia o disonancia del líder 
Para aclarar la definición de líder y su relación con la inteligencia 
emocional, Richard Boyatzis y Annie Mckeen, sostienen que los líderes 
pueden crear resonancia, son quienes trabajaron y desarrollaron su 
inteligencia emocional, dominan la competencia del conocimiento de sí 
mismo, el dominio personal, el conocimiento de los demás y gestionar 
las relaciones. “Actúan con claridad mental no con impulsos”11. 
 
  Los líderes emocionalmente inteligentes, son aquellos que gestionan 
las emociones de los demás y erigen relaciones confiables y fuertes; 
pueden combinar fundamentos humanísticos, económicos, medio 
ambiente y sociedad, obteniendo resultados óptimos para todos. 
 
  El líder disonante se encuentra a merced de las emociones 
volátiles, del lenguaje reactivo, “conducen a los integrantes de su equipo 
con demasiada dureza, en direcciones equivocadas, dejan a su paso 
frustración, miedo y a menudo son completamente inconscientes del 
daño que hacen”  
 
Boyatzis y Mckeen, señalan que la resonancia y la disonancia 
contagian, las personas que son parte del equipo, observan a sus líderes 
y pueden identificar sus emociones, por ello cuando un líder está 
nervioso, impaciente o tiene miedo al fracaso quienes lo rodean sienten 
exactamente lo mismo, se convierten en defensivos, esas son las 
características y lo que proyecta el líder disonante. 
                                                          
11 Boyatzis R., & Mckeen A. (2006) Liderazgo Emocional. Barcelona. Rústica 
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En cambio cuando observan al líder entusiasmado, optimista, 
realista, va a generar esa misma energía y podrán encaminar los retos 
con mayor creatividad. Todo ello se consigue bajo la influencia del líder 
resonante. 
Se encuentra líderes en todas partes, en diversas profesiones, por 
ello es importante conocer la definición de líder emocional, el líder jamás 
buscará beneficios personales, permitirá que el crecimiento y desarrollo 
de cada integrante de su equipo sea para todos. Tal como lo argumenta 
Goleman, Boyatzis y Mckeen. 
 
2.2.3.2. El optimismo y la eficacia 
Uno de los subcomponentes que desarrolla el líder emocional es el 
optimismo del componente Estado de ánimo en general; existen 
comportamientos del liderazgo asociados al optimismo, el ver las 
oportunidades y vencer los obstáculos para alcanzar los resultados 
deseados. Estos comportamientos son clave de la inteligencia emocional 
y las personas que siguen ésta corriente son felices y la felicidad 
también es un subcomponente del Estado de ánimo en general.  
 
    Los líderes tienen sueños y aspiraciones, pero también siempre 
deben estar en constante relación con los miembros de su equipo, 
siempre debe creer en su capacidad para alcanzar el cambio, asimismo 
debe mostrarse empático. 
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   “El optimismo es una forma de ver la vida, las personas optimistas 
tienden a creer que van a suceder cosas buenas y que cuando hay 
contrariedades la situación no va a tardar mucho en mejorar”12 
 
2.3. MARCO CONCEPTUAL 
Inteligencia.- “Capacidad para entender o comprender y capacidad para 
resolver problemas”. 
“Es la capacidad para resolver problemas o elaborar productos que 
puedan ser valorados en una determinada cultura”.  
 
Emoción.- “Alteración del ánimo intensa y pasajera, agradable o 
penosa, que va acompañada de cierta conmoción somática. Interés, 
generalmente expectante, con que se participa en algo que está 
ocurriendo”. 
 
Inteligencia emocional: “Conjunto de capacidades, emocionales, 
personales e interpersonales que influyen en la capacidad global del 
individuo para afrontar las demandas y presiones del medio ambiente”. 
 
Interpersonal.- “Relación que existe o se desarrolla entre dos o más 
personas”.  
 
Inteligencia Interpersonal.- “Permite comprender a los demás y 
comunicarse con ellos, teniendo en cuenta sus diferentes estados de 
ánimo, temperamentos, motivaciones y habilidades. Incluye la capacidad 
para establecer y mantener relaciones sociales y para asumir diversos 
roles dentro de grupos, ya sea como un miembro más o como líder”. 
                                                          
12 Boyatzis R., & Mckeen A. (2006) Liderazgo Emocional. Barcelona. Rústica 
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Inteligencia Intrapersonal.- “Se refiere a la auto comprensión, el acceso 
a la propia vida emocional, a la propia gama de sentimientos, la capacidad 
de efectuar discriminaciones de estas emociones y finalmente ponerles 
nombre y recurrir a ellas como medio de interpretar y orientar la propia 
conducta”.  
Empatía.- “Es el sentimiento de identificación con algo o alguien. 
Capacidad de identificarse con alguien y compartir sus sentimientos”. 
 
Habilidades sociales.- “Actividad organizada, coordinada, en relación 
con un objeto o una situación, que implica una cadena de mecanismos 
sensoriales, centrales y motores; una de sus características principales es 
que la actuación, o secuencia de actos, se halla continuamente bajo el 
control de la entrada de información sensorial”. 
 
Autoconocimiento.- “Es el conocimiento de uno mismo. Este término 
aún no ha sido considerado por la Real Academia Española pero ya es 
empleado en numerosos textos de psicología, sobre todo en la psicología 
evolutiva. Es la capacidad de introspección y la habilidad de reconocerse 
como un individuo, diferenciándose de su medio y otros individuos”. 
 
Asertividad.-  “Rasgo de personalidad que algunas personas lo poseen y 
otras no, es la expresión de los derechos y sentimientos personales”. 
 
  “Modelo de relación interpersonal que consiste en conocer los propios 
derechos y defenderlos, respetando a los demás; tiene como premisa 
fundamental que toda persona posee derechos básicos o derechos 
asertivos”.  
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Motivación.- “Acción y efecto de motivar. Motivo (‖ causa). Conjunto de 
factores internos o externos que determinan en parte las acciones de una 
persona”. 
 
Responsabilidad Social.- “Proceso socio cognoscitivo en el cual los 
agentes externos e internos inician o profundizan su conocimiento mutuo. 
     Es un proceso de influencia de una persona sobre los demás, para 
tratar de lograr con buena voluntad y agrado el éxito en las metas 
organizacionales de una institución educativa. Un líder es un buen 
administrador y sabe conducir a las personas de manera motivada, esto 
es ser líder”. 
 
Liderazgo transformacional.- “Tipo de liderazgo ostentado por aquellos 
individuos con una fuerte visión y personalidad, gracias a la cual son 
capaces de cambiar las expectativas, percepciones y motivaciones, así 
como liderar el cambio dentro de una  organización. Asimismo, determinó 
que tal tipología de liderazgo era observable “cuando los líderes y 
seguidores trabajan juntos para avanzar a un nivel superior de moral y 
motivación”. 
 
Liderazgo transaccional.- “Es la acción de establecer objetivos, expresar 
acuerdos claros, dar a conocer las metas que el líder espera de los 
miembros de la organización, cómo van a ser recompensados por su 
esfuerzo y compromiso, y proporcionar retroalimentación constructiva 
para mantener a todos en la tarea"  
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2.4. HIPÓTESIS 
 2.4.1. Hipótesis general  
DADO QUE: La inteligencia emocional se encuentra relacionado a los 
estilos de liderazgo en los docentes de las universidades como se 
evidencia en nuestra sociedad. 
ES PROBABLE QUE: En la universidad San Martín de Porres, Filial Sur, 
en los docentes exista relación entre la inteligencia emocional y los estilos 
de liderazgo al desempeñar su función en el sector educación. 
 
2.4.2. Hipótesis específicas 
a) El nivel de inteligencia emocional en los docentes de la Universidad de 
San Martín de Porres Filial Sur, es promedio. 
b) Los docentes de la Universidad de San Martín de Porres Filial Sur, 
perciben que sus estilos de liderazgo son óptimos. 
2.4.3. Hipótesis nula (Ho) 
a) La inteligencia emocional no repercute en los estilos de liderazgo en 
los docentes de la universidad San Martín de Porres Filial Sur. 
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2.5.  OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES E INDICADORES 
 
 
VARIABLES 
 
 
DIMENSIONES 
 
INDICADORES 
 
SUB INDICADORES 
 
ÍTEMS                   
 
 
 
INSTRUMENTOS 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Inteligencia 
emocional 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Modelos basado 
en los rasgos o 
modelos mixtos 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Modelos basados 
en la habilidad 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
Componente 
intrapersonal 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Componente 
interpersonal 
 
 
 
 
 
 
 
 
Componente 
adaptabilidad 
 
 
 
 
 
Componente 
manejo de 
estrés 
 
 
 
 
Componente 
estado de 
ánimo en 
general 
- Comprensión 
emocional 
 
- Asertividad 
 
 
-Autoconcepto 
 
 
-Autorrealización 
 
 
 
-Independencia 
 
 
 
-Empatía 
 
 
 
-Relaciones 
interpersonales 
 
 
 
-Responsabilidad 
social 
 
 
-Solución de 
problemas 
 
-Prueba de la 
realidad 
 
 
-Flexibilidad 
 
 
-Tolerancia al estrés 
 
 
-Control de impulsos 
 
 
 
 
-Felicidad 
 
-Optimismo 
+7 +9 -23 -35 
-52 +63 +88 -116 
 
-22 +37 +67 -82 
+96 -111 -126 
 
+11 -24 +40 -56 -
70 +85 +100 +114 
+129 
 
+6 -21 -36 -51 
 -66 +81 +95 +110 
-125 
 
+3 -19 -32- -48  
-92 -107 -121 
 
 
-18 +44 +55 +61 
+72 +98 +119 
+124 
 
 
-10 -23 +31 +39 
+55 +62 -69  +84 
+99 +113 
 -128 
 
+16 -30 -46 +61 
+72 +76 +90 +98 
+104 +119 
 
 
+1 +15 -29 +45 
+60 -75 +89 -118 
 
+8 -35 -38 -53 
-68 -83 +88 -97 
+112 -127 
 
-14 -28 -43 -59 
+74 -87 -103 
-131 
 
+4 +20 +33 -49 -
64 +78 -93 +108 -
122 
 
-13 -27 -42 -58 
-73 -86 -102 
 -110 -117 -130 
 
 
-2 -17 +31 +47 
+62 -77 -91 +105 
+120 
+11 +20 +26 +54 
+80 +106 +108 -
132 
Cuestionario 
BarOn (I-CE) 
versión 
adaptada a la 
realidad 
peruana por la 
Dra. Nelly 
Ugarriza 
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Liderazgo 
  
 
 
 
Liderazgo 
Transforma- 
cional 
 
 
 
 
 
 
 
Liderazgo 
transaccional 
 
 
 
 
 
 
Liderazgo 
pasivo-evitativo 
 
 
-Influencia 
idealizada-atributos y 
comportamientos 
 
 
-Motivación 
inspiracional 
 
 
-Estimulación 
intelectual 
 
-Consideración 
individualizada 
 
-Recompensa 
contingente 
 
-Dirección por la 
excepción activa 
 
 
 
-Dirección por la 
excepción pasiva 
 
-Dejar-hacer 
6,10, 14, 18, 21, 
23, 25, 34,  
 
 
 
 
9,13, 26, 36, 
37,40,43,45 
 
 
2,8,30,32,39,42,4
4 
 
 
15,19,29,31,38,41 
 
 
1,11,16,35 
 
 
4,22,24,27 
 
 
 
 
 
3,12,17,20 
 
 
5,7,28,33 
Cuestionario de 
Liderazgo MLQ 
5X-Short 
(versión 
español) 
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CAPÍTULO III 
METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 
3.1. MÉTODO DE INVESTIGACIÓN 
Para el desarrollo de la presente investigación se utilizará el método de 
investigación analítico - sintético. 
Este método permite con el análisis la descomposición del objeto 
de estudio, la separación del todo en partes; permitirá comprender el 
comportamiento, realizar teorías. El análisis va de lo concreto a lo 
abstracto. 
Con lo sintético el estudio se realiza con la reunión de cada una de 
los elementos para formar un todo, es integral, holístico, es la 
comprensión total de aquello que se conoce sus particularidades. La 
síntesis va de lo abstracto a lo concreto.  
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3.2. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN  
a. Enfoque : Ex post facto 
b. Tipo de investigación           : Correlacional – Causal 
 
3.3. POBLACIÓN Y MUESTRA 
En la presente investigación la población constituida es de 130 docentes 
de la universidad San Martín de Porres, Filial Sur. 
     Se ha considerado a todos los docentes de la universidad 
considerando que tiene un año realizando funciones educativas en la 
región Arequipa. 
Criterios de Inclusión: 
- Docentes que comparten funciones como coordinadores de 
escuelas profesionales 
- Docentes que tengan más o igual a un año de servicio en la 
institución. 
- Docentes que acepten colaborar con la investigación. 
 
3.4.  TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 
Para le recolección de datos se utilizará como técnica el cuestionario y 
cómo instrumentos los siguientes: 
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3.4.1. Inventario de inteligencia emocional BarOn EQ-i 
Versión adaptada a la realidad peruana del BarOn EQ-i por la Dra. Nelly 
Ugarriza, se hizo efectiva el 28 de agosto del 2009. 
El cuestionario consta de 133 ítems, contiene frases cortas que 
permite hacer una descripción de la persona. 
Cada ítem se califica de 1 a 5 puntos, las alternativas de 
respuestas son: 
- Rara vez o nunca es mi caso 
- Pocas veces es mi caso 
- A veces es mi caso 
- Muchas veces es mi caso 
- Con mucha frecuencia o siempre es mi caso 
Para obtener los resultados se hace lo siguiente: 
- Sacar un promedio de todas las respuestas, según el componente de 
la Inteligencia Emocional: 
Intrapersonal  
Interpersonal   
     Adaptabilidad       
     Manejo de Estrés 
     Estado de ánimo en general 
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3.4.2. Cuestionario de liderazgo MLQ 5X-Short  
Versión en español del MLQ 5X Short, 45 ítems con una puntuación de 0 
a 4. 
Cada ítem se califica de 1 a 5 puntos, las alternativas de respuestas son: 
- Nunca 
- De vez en cuando 
- A veces  
- Bastante 
- Casi siempre 
Para obtener los resultados se hace lo siguiente: 
- Sacar un promedio de todas las respuestas, según el estilo de 
liderazgo: 
Transformacional 
Transaccional 
Pasivo-evitativo 
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CAPÍTULO IV 
RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
4.1. PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 
A continuación se presenta los resultados a fin de corroborar la 
correlación entre la inteligencia emocional y el liderazgo en los docentes 
de la USMP Filial Sur, Arequipa, además de conocer el nivel de 
inteligencia emocional, el estilo de liderazgo que presentan y su 
repercusión en la relación de las dos variables.  
A continuación se presentan los resultados mediante cuadros y gráficos: 
4.2. INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS 
A través de tablas y gráficos se ilustran los resultados y luego son 
interpretados y analizados detalladamente. 
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TABLA N°. 1 
FACTORES SOCIODEMOGRÁFICOS DE LOS DOCENTES DE LA 
UNIVERSIDAD SAN MARTÍN DE PORRES, FILIAL SUR, AREQUIPA. 
 
Sociodemográficos N°. % 
Sexo 
Mujer 
Hombre 
Edad 
33-39  
40-46 
47-53 
54-60 
Especialidad 
Administración 
Arquitectura 
Biología 
Derecho 
Filosofía 
Ing. Civil 
Ingeniería industrial 
Ingeniería Sistemas 
Matemática 
Negocios internacionales 
Odontología 
Psicología 
Turismo 
TOTAL 
 
42 
88 
 
38 
25 
51 
16 
 
26 
11 
12 
4 
3 
22 
11 
4 
10 
4 
11 
8 
4 
130 
 
32 
68 
 
29 
19 
39 
13 
 
20 
8 
9 
3 
2 
18 
8 
3 
8 
3 
9 
6 
3 
100 
* Se explicó a los encuestados colocar la especialidad profesional. 
La tabla N°. 1, muestra que, el 68% de los docentes de la universidad San 
Martín de Porres, Filial Arequipa son hombres, el 39% de los docentes tienen 
entre 47-53 años y el 20% son de la  Facultad de Administración. 
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TABLA  N°. 2 
 
DATOS LABORALES DE LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD SAN 
MARTÍN DE PORRES, FILIAL SUR, AREQUIPA. 
 
Antigüedad N°. % 
Antigüedad en la empresa 
Menos de 1 año 
1-2 años 
>=5 años 
Antigüedad en el puesto 
2-6 años 
7-11 
12-16 
17-20 
Relación con la gente de su equipo 
Muy lejana/poco satisfactoria 
Muy cercana/muy satisfactoria 
Comparte la misma opinión con el 
equipo 
Muy poco 
En muy alto grado 
Eficacia laboral del departamento 
Muy baja 
Muy alta 
Eficacia para representar a su 
departamento 
Muy poco eficaz 
Muy eficaz 
Influencia para asenso de equipo 
Muy poco 
En muy alto grado 
TOTAL 
 
68 
55 
7 
 
73 
31 
22 
4 
 
51 
79 
 
25 
105 
 
44 
86 
 
 
61 
69 
 
37 
93 
130 
 
52 
42 
6 
 
56 
24 
17 
3 
 
39 
61 
 
19 
81 
 
34 
66 
 
 
47 
53 
 
28 
72 
100 
 
La tabla N°. 2  muestra que, el 52% de los docentes de la universidad San 
Martín de Porres, Filial Arequipa tienen menos de 1 año de antigüedad en la 
empresa, el 56% de los docentes tienen entre 2-6 años de antigüedad en el 
puesto y el 66% tienen eficacia laboral del departamento muy alta. 
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TABLA   N°. 3 
COMPONENTE INTRAPERSONAL DE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL EN 
LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD SAN MARTÍN DE PORRES, FILIAL 
SUR, AREQUIPA. 
Intrapersonal N°. % 
Muy bajo 
Bajo 
Promedio 
Alto 
Muy alto 
TOTAL 
7 
19 
63 
33 
8 
130 
5 
15 
49 
25 
6 
100 
 
GRÁFICO N° 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
La tabla N°. 3 y gráfico N°. 1,  muestra que, el 49% de los docentes de la 
universidad San Martín de Porres, Filial Arequipa presentan un nivel de 
inteligencia intrapersonal promedio. Los subcomponentes de la inteligencia 
intrapersonal están conformados por compresión emocional de sí mismo, 
asertividad, autoconcepto, autorrealización e independencia. 
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TABLA N°. 4 
COMPONENTE INTERPERSONAL DE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL EN 
LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD SAN MARTÍN DE PORRES, FILIAL 
SUR, AREQUIPA. 
Interpersonal N°. % 
Muy bajo 
Bajo 
Promedio 
Alto 
Muy alto 
TOTAL 
19 
44 
40 
19 
8 
130 
15 
33 
31 
15 
6 
100 
 
GRÁFICO N° 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
La tabla N°. 4 y gráfico N°. 2, muestra que, el 33% de los docentes de la 
universidad San Martín de Porres, Filial Sur, presentan un nivel de inteligencia 
interpersonal bajo. Ello implica que, no es habilidad de los docentes 
relacionarse adecuadamente con los demás, ser empáticos y tener 
responsabilidad social. Sin embargo, existe un 31% que emplea su inteligencia 
interpersonal en promedio. Estos porcentajes indican que existen 44 docentes 
que no desarrollan adecuadamente el componente interpersonal y 40 lo hace 
en promedio. 
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TABLA N°. 5 
COMPONENTE DE ADAPTABILIDAD DE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL 
EN LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD SAN MARTÍN DE PORRES, 
FILIAL SUR, AREQUIPA. 
Adaptabilidad N°. % 
Muy bajo 
Bajo 
Promedio 
Alto 
Muy alto 
TOTAL 
4 
22 
24 
53 
27 
130 
3 
17 
18 
41 
21 
100 
 
 
GRÁFICO N° 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
La tabla N°. 5 y gráfico N°. 3,  muestra que, el 41% de los docentes de la 
universidad San Martín de Porres, Filial Sur, Arequipa, presentan un nivel alto 
de adaptabilidad, el cual conlleva a tener la capacidad de realizar evaluaciones 
frente a situaciones difíciles. Este grupo de docentes se adaptan a los cambios, 
son flexibles y buscan solucionar problemas. Asimismo realiza pruebas de 
realidad y ejecuta operaciones entre lo objetivo y lo subjetivo, lo asocian al 
entendimiento de sus problemas son positivos y sensatos. 
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TABLA N°. 6 
 
COMPONENTE DE MANEJO DE ESTRÉS DE LA INTELIGENCIA 
EMOCIONAL EN LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD SAN MARTÍN DE 
PORRES, FILIAL SUR, AREQUIPA. 
Manejo de estrés N°. % 
Muy bajo 
Bajo 
Promedio 
Alto 
Muy alto 
TOTAL 
4 
0 
99 
23 
4 
130 
3 
0 
76 
18 
3 
100 
 
GRÁFICO N° 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
La tabla N°. 6 y gráfico N°. 4,  muestra que, el 76% de los docentes de la 
universidad San Martín de Porres, Filial  Sur, Arequipa, presentan un nivel 
promedio de manejo de estrés. Esto permite que el docente al enfrentarse por 
situaciones adversas sea tolerante al estrés, flexible, controla los impulsos.  
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TABLA N°. 7 
 
COMPONENTE DE ESTADO DE ÁNIMO EN GENERAL DE LA 
INTELIGENCIA EMOCIONAL EN LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD 
SAN MARTÍN DE PORRES, FILIAL SUR, AREQUIPA. 
 
Estado de ánimo N°. % 
Muy bajo 
Bajo 
Promedio 
Alto 
Muy alto 
TOTAL 
19 
33 
58 
16 
4 
130 
15 
25 
45 
12 
3 
100 
GRÁFICO N° 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
La tabla N°. 7 y gráfico N°. 5,  muestra que, el 45% de los docentes de la 
universidad San Martín de Porres, Filial Sur, Arequipa, presentan un nivel 
promedio de estado de ánimo general. Ello representa que de 130 docentes 
entre varones y mujeres 58 disfrutan de la compañía de los demás, se sienten 
motivados, optimistas y expresan con gran satisfacción sus metas y objetivos. 
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TABLA  N°. 8 
 
NIVEL DE INTELIGENCIA EMOCIONAL EN LOS DOCENTES DE LA 
UNIVERSIDAD SAN MARTÍN DE PORRES, FILIAL SUR, AREQUIPA. 
Inteligencia 
emocional 
N°. % 
Muy baja 
Baja 
Promedio 
Alta 
Marcadamente alta 
TOTAL 
110 
8 
12 
0 
0 
130 
85 
6 
9 
0 
0 
100 
GRÁFICO N° 6 
 
 
 
 
 
 
 
La tabla N°. 8 y gráfico N°. 6,  muestra que, el 85% de los docentes de la 
universidad San Martín de Porres Filial Sur, Arequipa, presentan un nivel de 
inteligencia emocional muy baja. Esto implica que los docentes no logran 
alcanzar la madurez emocional, de conocerse a sí mismo, mantener buenas 
relaciones con los demás, adaptarse a los cambios, controlar el estrés, 
mantener un buen estado de ánimo. De acuerdo a los baremos al encontrarse 
en la escala muy baja, necesita mejorar, debido a que su capacidad emocional 
está deteriorada y necesita mejorar. Solamente el 9% alcanza un nivel de 
inteligencia emocional con todos sus componentes en promedio la cual es 
adecuada.  
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TABLA  N°. 9 
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN LOS DOCENTES DE LA 
UNIVERSIDAD SAN MARTÍN DE PORRES, FILIAL SUR, AREQUIPA. 
Transformacional N°. % 
Nulo 
En algunos aspectos 
En la mayoría de 
aspectos 
Óptimo 
TOTAL 
7 
8 
63 
52 
130 
5 
6 
49 
40 
100 
 
GRÁFICO N° 7 
 
 
 
 
 
 
 
 
La tabla N°. 9 y gráfico N°. 7,  muestra que, el 49% de los docentes de la 
universidad San Martín de Porres, Filial Sur, Arequipa, presentan liderazgo 
transformacional en la mayoría de los aspectos. Mientras que, el 40% 
desarrolla el liderazgo transformacional de manera óptima. Significa entonces 
que están vinculados en los valores morales de forma positiva y con las 
necesidades de sus seguidores.  Están  relacionados a las oportunidades y 
desafíos que se presentan en su forma de vida, genera influencia, motiva y 
difunde la estimulación intelectual mediante el aprendizaje, innovación y 
creatividad. 
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TABLA N°. 10 
LIDERAZGO TRANSACCIONAL EN LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD 
SAN MARTÍN DE PORRES, FILIAL SUR, AREQUIPA. 
Transaccional N°. % 
En algunos aspectos 
En la mayoría de 
aspectos 
Óptimo 
TOTAL 
8 
47 
75 
130 
6 
36 
58 
100 
 
GRÁFICO N° 8 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
La tabla N°. 10 y gráfico N°. 8,  muestra que, el 58% de los docentes de la 
universidad San Martín de Porres, Filial Sur, Arequipa, presentan liderazgo 
transaccional óptimo, mientras que, el 36% en la mayoría de los aspectos. En 
ambos porcentajes los mismos que son elevados los docentes aplican un 
liderazgo transaccional basado en la recompensa contingente, es decir se 
premia un comportamiento adecuado. Y la dirección por la excepción activa es 
fijar la atención en los errores para tomar decisiones. 
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TABLA  N°. 11 
LIDERAZGO PASIVO - EVITATIVO EN LOS DOCENTES DE LA 
UNIVERSIDAD SAN MARTÍN DE PORRES, FILIAL SUR, AREQUIPA. 
Pasivo-evitativo N°. % 
Nulo 
En algunos aspectos 
En la mayoría de 
aspectos 
Óptimo 
TOTAL 
4 
4 
58 
64 
130 
3 
3 
45 
49 
100 
GRÁFICO N° 9 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
La tabla N°. 11 y gráfico N°. 9,  muestra que, el 3% de los docentes de la 
universidad San Martín de Porres, Filial Sur, Arequipa, presentan liderazgo 
pasivo-evitativo nulo. Estas cuatro personas no aplican este tipo de liderazgo 
conocido como el “no liderazgo”. Mientras que, para el 49% es óptimo, se 
precisa que generan impacto negativo entre las personas que siguen a este 
tipo de líder, las sub áreas consideradas son la dirección por excepción pasiva 
en la cual intervienen cuando el problema es crítico y el dejar-hacer evitan 
asumir responsabilidades. 
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TABLA N°. 12 
 
RELACIÓN ENTRE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y EL LIDERAZGO 
TRANSFORMACIONAL EN LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD SAN 
MARTÍN DE PORRES, FILIAL SUR, AREQUIPA. 
 
Inteligencia 
Emocional 
 Liderazgo Transformacional  
TOTAL Nulo En 
algunos 
aspectos 
En la 
mayoría de 
aspectos 
Óptimo 
N°. % N°. % N°. % N°. % N°. % 
Muy baja 
Baja 
Promedio 
TOTAL 
7 
0 
0 
7 
5 
0 
0 
5 
4 
4 
0 
8 
3 
3 
0 
6 
51 
0 
12 
63 
39 
0 
9 
48 
48 
4 
0 
52 
38 
3 
0 
41 
110 
8 
12 
130 
85 
6 
9 
100 
X2=44.05 P<0.05 
GRÁFICO N° 10 
 
 
 
La tabla N°. 12 y gráfico N°. 10, según la prueba de chi cuadrado (X2=44.05) 
muestra que, la inteligencia emocional y el liderazgo transformacional presentó 
relación estadística significativa (P<0.05). 
Asimismo se observa que, el 39% de los docentes de la universidad San 
Martín de Porres Filial Sur con liderazgo transformacional en la mayoría de 
aspectos presentan un nivel de inteligencia muy bajo. 
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TABLA  N°. 13 
 
RELACIÓN ENTRE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y EL LIDERAZGO 
TRANSACCIONAL EN LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD SAN 
MARTÍN DE PORRES, FILIAL SUR, AREQUIPA. 
 
Inteligencia 
Emocional 
Liderazgo Transaccional  
TOTAL En algunos 
aspectos 
En la 
mayoría de 
aspectos 
Óptimo 
N°. % N°. % N°. % N°. % 
Muy baja 
Baja 
Promedio 
TOTAL 
8 
0 
0 
8 
6 
0 
0 
6 
39 
0 
8 
47 
30 
0 
6 
36 
63 
8 
4 
75 
49 
6 
3 
58 
110 
8 
12 
130 
85 
6 
9 
100 
X2=11.72 P<0.05 
GRÁFICO N° 11 
 
 
 
La tabla N°. 13 y gráfico N° 11, según la prueba de chi cuadrado (X2=11.72) 
muestra que, la inteligencia emocional y el liderazgo transaccional presentó 
relación estadística significativa (P<0.05). 
Asimismo se observa que, el 49% de los docentes de la universidad San 
Martín de Porres Filial Sur con liderazgo transaccional óptimo presentan un 
nivel de inteligencia emocional muy bajo. 
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TABLA N°. 14 
RELACIÓN ENTRE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL Y EL LIDERAZGO 
PASIVO – EVITATIVO EN LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD SAN 
MARTÍN DE PORRES, FILIAL SUR, AREQUIPA. 
 
Inteligencia 
Emocional 
Liderazgo Pasivo-evitativo  
TOTAL Nulo En 
algunos 
aspectos 
En la 
mayoría de 
aspectos 
Óptimo 
N°. % N°. % N°. % N°. % N°. % 
Muy baja 
Baja 
Promedio 
TOTAL 
4 
0 
0 
4 
3 
0 
0 
3 
4 
0 
0 
4 
3 
0 
0 
3 
46 
4 
8 
58 
35 
3 
6 
45 
56 
4 
4 
64 
43 
3 
3 
49 
110 
8 
12 
130 
85 
6 
9 
100 
X2=3.69 P>0.05 
GRÁFICO N° 12 
 
 
 
La tabla y gráfico N°. 14, según la prueba de chi cuadrado (X2=3.69) muestra 
que, la inteligencia emocional y el liderazgo pasivo-evitativo no presentó 
relación estadística significativa (P>0.05). 
Asimismo se observa que, el 35% de los docentes de la universidad San 
Martín de Porres Filial Sur con liderazgo pasivo - evitativo en la mayoría de 
aspectos presentan un nivel de inteligencia emocional muy bajo. 
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4.3  COMPROBACIÓN DE LA HIPÓTESIS 
A continuación se presenta la prueba de la hipótesis, la misma que es 
comprobada estadísticamente, con los análisis e interpretación de los 
resultados, con la finalidad de relacionar las dos variables, se pudo 
demostrar el grado de relación entre la inteligencia emocional (variable 
independiente) y los estilos de liderazgo (variable dependiente). 
La fórmula estadística es la siguiente: 
 
Con la cual se encontró una relación estadísticamente significativa entre 
la inteligencia emocional y el estilo de liderazgo transformacional, se 
obtuvo un coeficiente de Pearson con un nivel de significancia de (P 
<0.05).  
Por otro lado se halló una relación entre la inteligencia emocional y el 
estilo de liderazgo transaccional, se obtuvo un coeficiente de relación 
con un nivel de significancia de (P<0.05).  
La hipótesis presentada se confirma en dos aspectos relacionados al 
nivel de inteligencia emocional y los estilos de liderazgo transformacional 
y transaccional. Mientras que la relación entre el nivel de inteligencia 
emocional y el liderazgo pasivo-evitativo no guardan relación 
coincidiendo con las bases teóricas, más no con la hipótesis. 
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Asimismo, en referencia a la hipótesis del nivel de inteligencia emocional 
en los docentes de la Universidad San Martín de Porres Filial Sur, es 
promedio, no se cumple la hipótesis considerando que el nivel de 
inteligencia emocional en los docentes es muy baja, alcanzado un 85%. 
En relación a la percepción de los estilos de liderazgo en los docentes 
son óptimos, no se comprueba la hipótesis en el estilo transformacional, 
los resultados indican que se da en la mayoría de los aspectos; mientras 
que en los estilos de liderazgo transaccional y pasivo-evitativo los 
resultados muestran el nivel óptimo. 
 
4.4.   DISCUSIÓN 
 
Esta investigación realizó un estudio cuantitativo correlacional, para 
examinar si se halla una relación entre la inteligencia emocional y los 
estilos de liderazgo; conocer el nivel de inteligencia emocional de los 
docentes; determinar los estilos de liderazgo y si repercute la inteligencia 
emocional en el liderazgo en los docentes del nivel superior.  
 
En los resultados se halló relación estadísticamente significativa 
entre la inteligencia emocional y el liderazgo transformacional; en cuanto 
a la inteligencia emocional y el liderazgo transaccional presenta relación 
estadísticamente significativa y entre la inteligencia emocional y el 
liderazgo pasivo-evitativo no presenta relación estadísticamente 
significativa. 
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En cuanto a los resultados de otras investigaciones la correlación 
se da en algunos aspectos como de Bustamante, Kawakami y Reátegui 
(2010), encontraron “una correlación positiva media entre la inteligencia 
emocional y el estilo de liderazgo transformacional, no se encontró una 
correlación significativa entre inteligencia emocional y el estilo de 
liderazgo transaccional; sin embargo si se encontró una correlación 
negativa débil entre inteligencia emocional y el estilo de liderazgo 
pasivo-evitativo”. 
Goleman en el 2013, sostiene que las competencias que debe 
tener un líder están relacionadas a la inteligencia emocional y que esa 
condición indispensable para ejercer el liderazgo, destacando los sub 
componentes como la autoconciencia, autorregulación perteneciente al 
componente intrapersonal; la empatía y la capacidad social al 
componente interpersonal. 
Además, Sosik & Megerian, en 1999, refieren que “existe una 
fuerte relación entre la inteligencia emocional y el liderazgo”, ya que los 
líderes tienen la capacidad de establecer fuertes relaciones emocionales 
con los integrantes de su equipo y gestionar eficazmente las relaciones 
mediante la emoción y los que tienen mayor disposición demostrarán un 
desempeño eficaz. 
En cuanto al nivel de inteligencia emocional en los docentes de la 
USMP Filial Sur, Arequipa se determinó que es muy baja. Porcentaje 
que alcanza el 85% del total de encuestados, solo el 9% logra una 
inteligencia emocional en promedio.  
101 
 
Estos resultados guardan relación con la investigación de Evans 
Elizabeth, (2015) en su trabajo titulado: “Relación entre inteligencia 
emocional y estilos de liderazgo en directivos de instituciones 
educativas”, concluye que “hasta la fecha en la realidad educativa 
peruana, los directivos no ejercen liderazgo transformacional y su nivel 
de inteligencia educativa es bastante inadecuado para la responsabilidad 
que se les exige”.  
De acuerdo a los resultados y los antecedentes de la 
investigación los trabajos que abordan como objeto de estudio a 
gerentes y administradores, el nivel de inteligencia emocional es alto y 
promedio; mientras que en el campo educativo es bajo y muy bajo. 
Los resultados estándar de la pauta interpretativa del baremo 
según la calificación de ICE de BarOn, señala que cuando el nivel de 
inteligencia emocional es muy baja es porque se encuentra en una 
valoración entre 70 y 79, concluyendo que su capacidad emocional es 
extremadamente sub desarrollada y necesita mejorar. 
Se tiene que considerar que durante la evaluación de los 
resultados solamente se contabilizan 132 ítems de los 133. El ítem 133 
no es evaluado como parte de ninguno de los sub componentes, porqué 
“una respuesta de 4 (muchas veces) ó 5 (muy frecuentemente o 
siempre), genera resultados no válidos. Este ítem solo fue diseñado 
como una extensión de las instrucciones  y una verificación adicional de 
la validez”, se explica en el baremo de BarOn. 
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Otra consideración importante es la evaluación de “117 ítems de 
las sub escalas, no se incluyen los 15 ítems de la impresión positiva y 
negativa”. 
Asimismo en la variable liderazgo los resultados que se obtienen 
son que el 49% de docentes presenta liderazgo transformacional en la 
mayoría de los aspectos y el 40% de manera óptima. En el liderazgo 
transaccional el 58% alcanza un nivel óptimo, mientras que el liderazgo 
pasivo-evitativo conocido como el “no liderazgo” logra un 49% con un 
nivel óptimo.  
Estos resultados guardan relación solamente en algunos aspectos 
con otras investigaciones, Machado Antonio (2014) concluye que el 
liderazgo transformacional tiene mayor tendencia entre los objetos de 
estudio, solamente en ese punto existe coincidencia, mientras que el 
liderazgo transaccional en un grado medio bajo. Asimismo los resultados 
de Bustamante, Kawakani y Reátegui (2010), “tanto los estilos de 
liderazgo transformacional y transaccional presentan valores positivos e 
importantes, mientras que el liderazgo pasivo-evitativo, no es una 
característica de la muestra de la presente investigación por los bajos 
puntajes obtenidos en la medición de este estilo de liderazgo”; aquí 
existe una marcada diferencia. 
Para diversos autores como Avolio y Bass “el líder 
transformacional se vincula con los valores morales en forma positiva y 
con las necesidades de su equipo”, en la USMP, Filial Sur, Arequipa se 
presenta está situación en algunos de los aspectos. El líder 
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transaccional de acuerdo a Bernard Bass, en 1989, refiere que necesita 
de incentivos, se relaciona con las personas para intercambiar cosas de 
valor. Éste aspecto alcanza un nivel óptimo en los docentes de la USMP. 
En cuanto al líder pasivo-evitativo, según Avolio y Bass en el 2004, tiene 
un efecto negativo, tiene un impacto negativo entre sus seguidores, sin 
embargo la USMP logra un nivel óptimo. 
Como se observa los resultados obtenidos guardan relación con 
diversas investigaciones efectuadas que buscaron la relación entre la 
inteligencia emocional y los estilos de liderazgo, pero también contradice 
otras investigaciones, las razones podrían ser la metodología empleada, 
el uso de diversos instrumentos para medir estas dos variables, el 
tamaño de la muestra, el tiempo empleado por cada objeto de estudio al 
resolver los cuestionarios.  
Sobre este aspecto BarOn, previene indicando que “es necesario 
analizar el tiempo durante la aplicación de los instrumentos, si se ejecutó 
en un promedio de 20 minutos, podría ser indicativo de haber respondido 
al azar  y en una forma deshonesta. Si ocuparon un tiempo de 50 
minutos, podrían haber tenido problemas al entender los ítems o haber 
intentado manipular los resultados”. Por ello  dentro de los ítems se 
considera valores positivos y negativos, “sin embargo se estima que el 
objeto de estudio pretenda dar una impresión positiva  o negativa, o por 
decepción de uno mismo o una autoestima problemática”. 
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CONCLUSIONES 
 
Primera.- Mediante los resultados obtenidos de las pruebas de inteligencia 
emocional de BarOn EQi, versión adaptada a la realidad peruana 
por Nelly Ugarriza y liderazgo el MLQ 5X Short, los cuales fueron 
aplicados a los docentes de la USMP Filial Sur, Arequipa, se 
establece que, el 85% de los docentes presentan un nivel de 
inteligencia emocional muy baja.  
      Considerando que la inteligencia emocional cuenta con 
cinco componentes de los cuales los componentes intrapersonal, 
manejo de estrés y estado de ánimo en general se tienen un nivel 
promedio, el componente interpersonal bajo y de adaptabilidad 
alto. 
Segunda.- Se ha comprobado que el estilo de liderazgo en los docentes de la 
USMP Filial Sur, Arequipa de acuerdo a los resultados se 
determina que, los estilos de liderazgo que emplean más los 
docentes son el liderazgo transaccional y el liderazgo pasivo 
evitativo en un nivel óptimo.  
  Se establece que el 49% presenta liderazgo 
transformacional en la mayoría de los aspectos. Finalmente se 
observa que, el 58% de los docentes presenta liderazgo 
transaccional óptimo; es decir, que se premia el comportamiento 
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adecuado. El 49% presenta el liderazgo pasivo-evitativo conocido 
como el no liderazgo en un nivel óptimo. 
Tercera.- Se ha demostrado que en cuanto a la relación y la repercusión de 
la inteligencia emocional y el liderazgo transformacional presenten 
relación estadística significativa (P<0.05).  
      El 39% de los docentes con liderazgo transformacional, en 
la mayoría de los aspectos, presentan un nivel de inteligencia 
emocional muy bajo.  
     El 49% de los docentes con liderazgo transaccional óptimo 
presentan un nivel de inteligencia emocional muy bajo. 
     Igualmente el 35% de los docentes con  liderazgo pasivo 
evitativo se da en la mayoría de los aspectos porque presentan un 
nivel de inteligencia emocional muy bajo. 
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SUGERENCIAS 
 
Primera.- A las autoridades de la universidad San Martín de Porras, Filial 
Sur, Arequipa realizar periódicamente capacitaciones 
relacionadas a la inteligencia emocional y sus componentes 
expuestos en la presente investigación con el fin de continuar con 
la mejora y calidad académica en el recinto universitario. 
 
Segunda.- Al departamento de capacitación docente de la USMP Filial Sur, 
Arequipa,  incluir en sus jornadas de capacitación, con orientación 
a los docentes de la educación superior, el desarrollo del 
liderazgo transformacional; para reforzar las áreas de la  
influencia idealizada por atributos y comportamientos y su 
estimulación intelectual.  Considerando los resultados del 
presente trabajo. 
 
Tercera.- Los responsables de los departamentos de calidad educativa y 
recursos humanos de la universidad, califiquen las capacidades 
emotivas como principio de elección para reconocer a los 
docentes con aptitudes para desempeñar sus funciones como 
formadores en la educación superior. Esta recomendación 
buscará impulsar el crecimiento de sus competencias 
emocionales y liderazgo transformacional en las jornadas de 
capacitación. 
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ANEXO N° 1 
 MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Título: ¿Cuál es la relación entre la inteligencia emocional y los estilos de liderazgo en los docentes de la universidad de San Martín de 
Porres, Filial Sur- Arequipa 2017? 
 
PROBLEMA OBJETIVO HIPÒTESIS  VARIABLES  
PROBLEMA 
GENERAL 
OBJETIVO 
GENERAL 
HIPÒTESIS GENERAL VARIABLES INDICADORES SUBINDICADORES 
¿Cuál es la relación 
entre la inteligencia 
emocional y los  
estilos de liderazgo en 
los docentes de la 
Universidad de San 
Martín de Porres, Filial 
Sur, Arequipa 2017? 
 
Identificar si existe una 
relación entre la 
inteligencia emocional 
y los estilos de 
liderazgo en los 
docentes de la 
Universidad San 
Martín de Porres, Filial 
Sur, Arequipa. 
 
DADO QUE: La inteligencia 
emocional se encuentra 
relacionado a los estilos de 
liderazgo en los docentes de las 
universidades como se 
evidencia en nuestra sociedad. 
 
ES PROBABLE QUE: En la 
universidad San Martín de 
Porres, Filial Sur, en los 
docentes exista relación entre la 
inteligencia emocional y los 
estilos de liderazgo al 
desempeñar su función en el 
sector educación. 
 
 VARIABLE  
CAUSA 
 Inteligencia 
emocional 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
a) Componente 
intrapersonal 
 
 
 
 
 
b) Componente  
interpersonal 
 
 
c) Componente de 
adaptabilidad 
 
 
d) Componente manejo 
de estrés 
 
e) Componente estado 
de ánimo en general 
 
- Comprensión emocional 
de sí mismo 
-Asertividad 
-Autoconcepto 
-Autorrealización 
-Independencia 
 
-Empatía 
-Relaciones Interpersonales 
-Responsabilidad social 
 
-Solución de problemas 
-Prueba de realidad 
-Flexibilidad 
 
-Tolerancia al estrés 
-Control de impulsos 
 
-Felicidad 
-Optimismo 
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PROBLEMAS 
ESPECÍFICOS 
OBJETIVOS 
ESPECÍFICOS 
HIPÓTESIS 
ESPECÍFICAS 
VARIABLE 
EFECTO 
INDICADORES SUBINDICADORES 
 
 
¿Cuál es el nivel de 
inteligencia emocional 
en los docentes de la 
Universidad de San 
Martín de Porres, Filial 
Sur, Arequipa? 
 
Evaluar el nivel de 
inteligencia emocional 
en los docentes de la 
Universidad de San 
Martín de Porres, Filial 
Sur, Arequipa 2017. 
 
El nivel de inteligencia 
emocional en los 
docentes de la 
Universidad de San 
Martín de Porres Filial 
Sur, es promedio. 
Liderazgo  
1.2.1. Liderazgo 
Transformacional 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.2.2. Liderazgo 
transaccional 
 
 
 
 
1.2.3. Liderazgo 
pasivo-evitativo 
 
 
 
-Influencia idealizada-
atributos 
-Influencia idealizada-
comportamiento 
-Motivación inspiracional 
-Estimulación intelectual 
-Consideración 
individualizada 
 
 
-Recompensa contingente 
-Dirección por la excepción 
activa 
 
 
 
-Dirección por la excepción-
pasiva 
-Dejar-hacer  
 
 
¿Cuál es el estilo de 
liderazgo en los 
docentes de la 
Universidad de San 
Martín de Porres, Filial 
Sur, Arequipa? 
 
Determinar el estilo de 
liderazgo en los 
docentes de la 
Universidad San 
Martín de Porres, Filial 
Sur, Arequipa 2017. 
 
Los docentes de la 
Universidad de San 
Martín de Porres Filial 
Sur, perciben que sus 
estilos de liderazgo 
son óptimos. 
 
¿De qué manera 
repercute la relación 
entre la inteligencia 
emocional y los estilos 
de liderazgo en los 
docentes de la 
Universidad de San 
Martín de Porres, Filial 
Sur, Arequipa? 
 
 
Establecer de qué 
manera repercute la 
relación entre la 
inteligencia emocional 
y los estilos de 
liderazgo en los 
docentes de la 
Universidad de San 
Martín de Porres, Filial 
Sur, Arequipa 2017. 
 
 
La inteligencia 
emocional no 
repercute en los 
estilos de liderazgo en 
los docentes de la 
universidad San 
Martín de Porres Filial 
Sur, Arequipa 2017. 
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ANEXO N° 2 
 
CUESTIONARIO DE LIDERAZGO (versión L.) 
 
 Este cuestionario sirve para describir su estilo de dirección o liderazgo. Por favor responda 
los items que se detallan a continuación. Sus respuestas serán tratadas de forma anónima.  
 
 A continuación figuran cuarenta y cinco frases. Indique el grado en que cada frase se ajusta 
a su manera de dirigir  
 
Nunca  De vez en cuando A veces Bastante Casi siempre 
 
    0   1        2                      3                           4 
  
1. Ayudo a la gente a mi cargo a cambio de sus esfuerzos ....................................      0   1   2   3   4 
 
2. Reexamino los supuestos cruciales para ver si son adecuados ........................       0   1   2   3   4 
 
3. Evito intervenir hasta que los problemas se agravan ........ ................................       0   1   2   3   4
  
4. Presto atención a las irregularidades, fallos, excepciones y desviaciones 
    con respecto a la norma esperada ......................................................................      0   1   2   3   4 
 
5. Evito involucrarme cuando surge algún problema importante ...........................       0   1   2   3   4 
 
6. Hablo a la gente a mi cargo de los valores y creencias más importantes para mí    0   1   2   3   4 
 
7. Estoy ausente cuando se me necesita ................................................................      0   1   2   3   4 
 
8. Busco diferentes perspectivas a la hora de solucionar los problemas ...............       0   1   2   3   4 
 
9. Hablo del futuro con optimismo ..........................................................................       0   1   2   3   4 
 
10. Hago que la gente a mi cargo se sienta orgullosa de trabajar conmigo ...........       0   1   2   3   4  
 
11. Señalo de forma concreta quién es el responsable de lograr unos 
      determinados objetivos de rendimiento ............................................................       0   1   2   3   4 
 
12. Espero que las cosas vayan mal antes de actuar ............................................       0   1   2   3   4 
 
13. Hablo con entusiasmo acerca de los logros que deben alcanzarse ...............        0   1   2   3   4  
 
14. Hago ver la importancia de llevar a cabo lo que nos proponemos  ..................       0   1   2   3   4 
 
15. Dedico tiempo a la enseñanza y a la formación ..............................................        0   1   2   3   4 
 
16. Dejo claro lo que uno puede recibir si se consiguen los objetivos ...................       0   1   2   3   4 
 
17. Demuestro que creo firmemente en el dicho “si no está roto no lo arregles” ..       0   1   2   3   4 
 
18. Voy más allá de mi propio interés en beneficio del grupo .................................       0   1   2   3   
4 
 
19. Trato a la gente más como persona individual que como miembro de un grupo     0   1   2   3   4 
 
20. Dejo que los problemas se vuelvan crónicos antes de actuar ........................        0   1   2   3   4 
 
21. Actúo de forma que me gano el respeto de la gente que trabaja conmigo.....         0   1   2   3   4 
 
22. Concentro toda mi atención en subsanar los errores, reclamaciones y fallos .       0   1   2   3   4  
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Nunca  De vez en cuando A veces Bastante Casi siempre 
    0   1        2                      3                           4 
  
23. Considero las consecuencias éticas y morales de mis decisiones ...............          0   1   2   3   4 
 
24. Llevo un registro de todos los fallos ...............................................................          0   1   2   3   
4 
 
25. Doy muestras de poder y confianza en mí mismo .........................................          0   1   2   3   
4 
  
26. Presento una convincente visión del futuro ....................................................          0   1   2   3   
4 
 
27. Hago que la gente a mi cargo dirija su atención hacia los fallos a la hora de 
      cumplir lo establecido ......................................................................................         0   1   2   3   
4 
 
28. Evito tomar decisiones ...................................................................................          0   1   2   3   
4 
 
29. Considero que cada uno de los miembros de mi equipo tiene diferentes  
      necesidades, capacidades y aspiraciones que otras personas ...................            0   1   2   3   
4 
 
30. Hago que la gente a mi cargo contemple los problemas desde muchos  
      ángulos diferentes ............................................................................................        0   1   2   3   
4 
 
31. Ayudo a que la gente de mi equipo desarrolle sus capacidades .................            0   1   2   3   
4 
 
32. Sugiero nuevas maneras de realizar el trabajo asignado .............................           0   1   2   3   
4 
 
33. Retraso la respuesta a las cuestiones urgentes ..........................................            0   1   2   3   4 
 
34. Enfatizo la importancia de tener un sentido colectivo de la misión 
      a realizar ........................................................................................................           0   1   2   3   
4 
 
35. Expreso satisfacción cuando se cumplen las expectativas ..........................           0   1   2   3   4 
 
36. Muestro confianza en que se conseguirán los objetivos ...............................           0   1   2   3   
4 
 
37. Soy efectivo a la hora de satisfacer las necesidades laborales de las personas 
      de mi equipo ..................................................................................................           0   1   2   3   
4 
 
38. Uso métodos de liderazgo satisfactorios ........................................................          0   1   2   3   
4 
 
39. Consigo que la gente rinda más de lo que ellos mismos esperaban.............           0   1   2   3   
4 
 
40. Soy eficaz a la hora de representar a la gente de mi equipo ante la autoridad  
      superior ........................................................................................................            0   1   2   3   4 
 
41. Trabaja de forma satisfactoria con la gente a mi cargo ..............................            0   1   2   3   4 
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42. Potencio el deseo de tener éxito en la gente de mi equipo..........................            0   1   2   3   4 
 
43. Soy  eficaz a la hora de cumplir las demandas de la organización .............            0   1   2   3   4 
 
44. Incremento el deseo de trabajar más en la gente de mi equipo..................             0   1   2   3   4  
 
45. El grupo que dirijo es eficaz .......................................................................             0   1   2   3   4 
  
 
ANEXO N° 03 
DATOS SOCIODEMOGRAFICOS 
 
Por favor, rodee con un círculo la opción elegida 
 
46. SEXO:  1. Mujer   2. Hombre   47. EDAD:  _____ 
 
48. NIVEL DE ESTUDIOS:   1.Egb;   2. F.P.;   3. Bup;  4. COU;   5. Estudios Universitarios  6. 
Otros   
 
49. ANTIGÜEDAD EN LA EMPRESA: ____  50. ANTIGÜEDAD EN PUESTOS DE DIRECCIÓN:  
 
51. ANTIGÜEDAD EN LA DIRECCIÓN DEL PRESENTE DEPARTAMENTO: _____ 
 
52. ¿DE CUANTAS PERSONAS ES VD. JEFE O SUPERVISOR ?  ______  
 
53. A SU JUICIO, LA RELACION CON LA GENTE DE SU EQUIPO ES  
 
Muy lejana  1 2 3 4 5  Muy cercana 
Muy poco satisfactoria 1 2 3 4 5 Muy satisfactoria 
 
54. ¿HASTA QUÉ PUNTO CREE VD. QUE LA GENTE DE SU DEPARTAMENTO COMPARTE 
LA MISMA OPINION ACERCA DE VD.? 
 
Muy poco 1 2 3 4 5 En muy alto grado 
 
55. EN SU OPINION, LA EFICACIA LABORAL DE SU DEPARTAMENTO ES: 
 
Muy baja 1 2 3 4 5 Muy alta 
 
56. ¿CÓMO SE CONSIDERA VD.  DE EFICAZ A LA HORA DE REPRESENTAR A SU 
DEPARTAMENTO FRENTE A UNA AUTORIDAD SUPERIOR? 
 
Muy poco eficaz 1 2 3 4 5 Muy eficaz 
 
57. ¿HASTA QUE PUNTO PUEDE EJERCER INFLUENCIA PARA QUE LA GENTE DE SU 
EQUIPO SEA ASCENDIDA O RECOMPENSADA ECONOMICAMENTE POR SU EMPRESA ? 
 
Muy poco 1 2 3 4 5 En muy alto grado 
 
¿HASTA QUÉ PUNTO ESTÁ VD. SATISFECHO CON LOS SIGUIENTES ASPECTOS? 
 
      Nada          Mucho 
 
58. El trato con mis empleados      1 2 3 4 5 
59. El clima de trabajo en mi departamento    1 2 3 4 5 
59. El sueldo que recibo      1 2 3 4 5 
60. El trabajo en general       1 2 3 4 5 
61. El trato con los usuarios o clientes                      1 2 3 4 5 
62. Mi pertenencia a esta organización                   1 2 3 4 5 
63. Los métodos de dirección empleados               1 2 3 4 5 
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64. ¿HASTA QUÉ PUNTO SU FORMA DE DIRIGIR ESTA CONDICIONADO POR LAS 
CARACTERISTICAS DE LA ORGANIZACIÓN?  
 
Muy poco 1 2 3 4 5 En muy alto grado 
 
65. SI LAS CIRCUNSTANCIAS LO PERMITIERAN ¿CAMBIARÍA SU FORMA DE DIRIGIR? 
 
Nada  1 2 3 4 5 Mucho 
MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION. SUS RESPUESTAS SERÁN TRATADAS DE 
FORMA CONFIDENCIAL.  
ANEXO N° 4 
 
Evaluación de la inteligencia emocional a través del inventario de BarOn (I-CE) 
 
Nombre:__________________________________________ Edad:_______ Sexo:__________ 
Ocupación:___________________________ Especialidad: _______________Fecha:________ 
 
Inventario de inteligencia emocional (BarOn) 
 
Introducción 
 
Este cuestionario contiene una serie de frases cortas que permiten hacer una descripción de ti 
mismo(a). Para ello, debes indicar en qué medida cada una de las oraciones que aparecen a 
continuación es verdadera, de acuerdo a como te sientes, piensas o actúas la mayoría de las 
veces. Hay cinco respuestas por cada frase. 
 
1. Rara vez o nunca es mi caso 
2. Pocas veces es mi caso 
3. A veces es mi caso 
4. Muchas veces es mi caso 
5. Con mucha frecuencia o siempre es mi caso. 
 
Instrucciones 
Lee cada una de las frases y selecciona UNA de las cinco alternativas, la que sea más 
apropiada para ti, seleccionando el número (del 1 al 5) que corresponde a la respuesta que 
escogiste según sea tu caso. Marca con un aspa el número. 
Si alguna de las frases no tiene que ver contigo, igualmente responde teniendo en cuenta cómo 
te 
sentirías, pensarías o actuarías si estuvieras en esa situación. Notarás que algunas frases no 
te proporcionan toda la información necesaria; aunque no estés seguro(a) selecciona la 
respuesta más adecuada para ti. No hay respuestas “correctas “ o “incorrectas”, ni respuestas 
“buenas” o “malas”. 
Responde honesta y sinceramente de acuerdo a cómo eres, NO como te gustaría ser, no como 
te gustaría que otros te vieran. NO hay límite de tiempo, pero, por favor, trabaja con rapidez y 
asegúrate de responder a TODAS las oraciones. 
 
Evaluación de la inteligencia emocional a través del inventario de BarOn (I-CE) 
 
1.            Para superar las dificultades que se me presentan actúo paso a paso. 
2.            Es duro para mí disfrutar de la vida. 
3.            Prefiero un trabajo en el que se me diga casi todo lo que tengo que hacer. 
4.           Sé como enfrentar los problemas más desagradables. 
5.            Me agradan las personas que conozco. 
6.           Trato de valorar y darle el mejor sentido a mi vida. 
7.            Me resulta relativamente fácil expresar mis sentimientos. 
8.           Trato de ser realista, no me gusta fantasear ni soñar despierto(a). 
9.            Reconozco con facilidad mis emociones. 
10.         Soy incapaz de demostrar afecto. 
11.          Me siento seguro(a) de mí mismo(a) en la mayoría de situaciones. 
12.         Tengo la sensación de que algo no está bien en mi cabeza. 
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13.         Tengo problemas para controlarme cuando me enojo. 
14.          Me resulta difícil comenzar cosas nuevas. 
15.          Cuando enfrento una situación difícil me gusta reunir toda la información que pueda 
sobre ella. 
16.          Me gusta ayudar a la gente. 
17.          Me es difícil sonreír. 
18.         Soy incapaz de comprender cómo se sienten los demás. 
19.          Cuando trabajo con otros tiendo a confiar más en sus ideas que en las mías. 
20.          Creo que puedo controlarme en situaciones muy difíciles. 
21.          Realmente no sé para que soy bueno(a). 
22.          No soy capaz de expresar mis ideas. 
23.          Me es difícil compartir mis sentimientos más íntimos con los demás. 
24.          No tengo confianza en mí mismo(a). 
25.          Creo que he perdido la cabeza. 
26.         Soy optimista en la mayoría de las cosas que hago. 
27.          Cuando comienzo a hablar me resulta difícil detenerme. 
28.          En general, me resulta difícil adaptarme. 
29.          Me gusta tener una visión general de un problema antes de intentar solucionarlo. 
30.          No me molesta aprovecharme de los demás, especialmente si se lo merecen. 
31.         Soy una persona bastante alegre y optimista. 
32.          Prefiero que otros tomen decisiones por mí. 
33.          Puedo manejar situaciones de estrés, sin ponerme demasiado nervioso. 
34.          Pienso bien de las personas. 
35.          Me es difícil entender cómo me siento. 
36.          He logrado muy poco en los últimos años. 
37.          Cuando estoy enojado(a) con alguien se lo puedo decir. 
38.          He tenido experiencias extrañas que no puedo explicar. 
39.          Me resulta fácil hacer amigos(as). 
40.          Me tengo mucho respeto. 
41.          Hago cosas muy raras. 
42.         Soy impulsivo(a), y eso me trae problemas. 
43.          Me resulta difícil cambiar de opinión. 
44.         Soy bueno para comprender los sentimientos de las personas. 
45.          Lo primero que hago cuando tengo un problema es detenerme a pensar. 
46.         A la gente le resulta difícil confiar en mí. 
47.          Estoy contento(a) con mi vida. 
48.          Me resulta difícil tomar decisiones por mí mismo(a). 
49.          No puedo soportar el estrés. 
50.          En mi vida no hago nada malo. 
51.          No disfruto lo que hago. 
52.          Me resulta difícil expresar mis sentimientos más íntimos. 
53.          La gente no comprende mi manera de pensar. 
54.          Generalmente espero lo mejor. 
55.          Mis amigos me confían sus intimidades. 
56.          No me siento bien conmigo mismo(a). 
57.          Percibo cosas extrañas que los demás no ven. 
58.          La gente me dice que baje el tono de voz cuando discuto. 
59.          Me resulta fácil adaptarme a situaciones nuevas. 
60.          Cuando intento resolver un problema analizo todas las posibles soluciones y luego 
escojo la que considero mejor. 
61.          Me detendría y ayudaría a un niño que llora por encontrar a sus padres, aun cuando 
tuviese algo que hacer en ese momento. 
62.         Soy una persona divertida. 
63.         Soy consciente de cómo me siento. 
64.         Siento que me resulta difícil controlar mi ansiedad. 
65.          Nada me perturba. 
66.          No me entusiasman mucho mis intereses. 
67.          Cuando estoy en desacuerdo con alguien soy capaz de decírselo. 
68.         Tengo tendencia a fantasear y a perder contacto con lo que ocurre a mi alrededor. 
69.          Me es difícil llevarme con los demás. 
70.          Me resulta difícil aceptarme tal como soy. 
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71.          Me siento como si estuviera separado(a) de mi cuerpo. 
72.          Me importa lo que puede sucederle a los demás. 
73.         Soy impaciente. 
74.          Puedo cambiar mis viejas costumbres. 
75.          Me resulta difícil escoger la mejor solución cuando tengo que resolver un problema. 
76.         Si pudiera violar la ley sin pagar las consecuencias, lo haría en determinadas 
situaciones. 
77.          Me deprimo. 
78.         Sé como mantener la calma en situaciones difíciles. 
79.          Nunca he mentido. 
80.          En general me siento motivado(a) para continuar adelante, incluso cuando las cosas 
se ponen difíciles. 
81.         Trato de continuar y desarrollar aquellas cosas que me divierten. 
82.          Me resulta difícil decir “no” aunque tenga el deseo de hacerlo. 
83.          Me dejo llevar por mi imaginación y mis fantasías. 
84.          Mis relaciones más cercanas significan mucho, tanto para mí como para mis amigos. 
85.          Me siento feliz con el tipo de persona que soy 
86.         Tengo reacciones fuertes, intensas, que son difíciles de controlar. 
87.          En general, me resulta difícil realizar cambios en mi vida cotidiana. 
88.         Soy consciente de lo que me está pasando, aun cuando estoy alterado(a). 
89.          Para poder resolver una situación que se presenta, analizo todas las posibilidades 
existentes. 
90.         Soy capaz de respetar a los demás. 
91.          No estoy muy contento(a) con mi vida. 
92.          Prefiero seguir a otros a ser líder. 
93.          Me resulta difícil enfrentar las cosas desagradables de la vida. 
94.          Nunca he violado la ley. 
95.          Disfruto de las cosas que me interesan. 
96.          Me resulta relativamente fácil decirle a la gente lo que pienso. 
97.         Tiendo a exagerar. 
98.         Soy sensible ante los sentimientos de las otras personas. 
99.          Mantengo buenas relaciones con los demás. 
100.        Estoy contento(a) con mi cuerpo 
101.       Soy una persona muy extraña. 
102.       Soy impulsivo(a). 
103.        Me resulta difícil cambiar mis costumbres. 
104.        Considero que es muy importante ser un(a) ciudadano(a) que respeta la ley. 
105.        Disfruto las vacaciones y los fines de semana. 
106         En general tengo una actitud positiva para todo, aun cuando surgen problemas. 
107.       Tengo tendencia a depender de otros. 
108.        Creo en mi capacidad para manejar los problemas más difíciles 
109.        No me siento avergonzado(a) por nada de lo que he hecho hasta ahora. 
110.        Trato de aprovechar al máximo las cosas que me gustan y me divierten. 
111.        Los demás piensan que no me hago valer, que me falta firmeza. 
112.        Soy capaz de dejar de fantasear para volver a ponerme en contacto con la realidad. 
113.        Los demás opinan que soy una persona sociable. 
114.        Estoy contento(a) con la forma en que me veo. 
115.        Tengo pensamientos extraños que los demás no logran entender. 
116.        Me es difícil describir lo que siento. 
117.        Tengo mal carácter. 
118.        Por lo general, me trabo cuando pienso acerca de las diferentes maneras de resolver 
un problema. 
119.        Me es difícil ver sufrir a la gente. 
120.        Me gusta divertirme. 
121.        Me parece que necesito de los demás más de lo que ellos me necesitan. 
122.        Me pongo ansioso(a). 
123.        No tengo días malos. 
124.        Intento no herir los sentimientos de los demás. 
125.        No tengo una buena idea de lo que quiero en la vida. 
126.        Me es difícil hacer valer mis derechos. 
127.        Me es difícil ser realista. 
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128.        No mantengo relación con mis amistades. 
129.        Haciendo un balance de mis puntos positivos y negativos me siento bien conmigo 
mismo(a). 
130.       Tengo una tendencia a explotar de cólera fácilmente. 
131.       Si me viera obligado(a) a dejar mi casa actual, me sería difícil adaptarme nuevamente. 
132.        En general, cuando comienzo algo nuevo tengo la sensación de que voy a fracasar. 
133.        He respondido sincera y honestamente a las frases anteriores. 
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ANEXO 5 
CALIFICACIÓN I C E de BarOn.  
 
Debemos tener en cuenta los pasos del proceso de medición respecto a la cuantificación de la 
muestra de conducta.  
1. En primer lugar debemos obtener el porcentaje de omisión, es decir el porcentaje de 
los items no contestados o contestados incorrectamente. Se obtiene multiplicando el 
número de items omitidos o contestados de manera errónea por 100 y dividido por el 
número total de items, (132), el ítem 133 no entra en este cálculo. Ej. Si el número de 
ítem omitidos o contestados incorrectamente es 4, sería 4x100/132= 3% 
2. Una vez realizada la operación, se anota el porcentaje de omisión en el casillero 
correspondiente de la hoja de perfiles del ICE de BarOn. El resultado del CE total 
deberá ser considerado no válido, si el porcentaje de omisión es igual o mayor a 6% o 
en caso de que 8 o más items de los 132 sean omitidos. 
3. El siguiente paso es obtener el índice de inconsistencia, se comparan las respuestas 
en 10 pares de frases similares. (23 – 52; 100 – 114; 56 – 70; 85 – 129; 47- 91; 32 – 
48; 60 – 89; 87 – 103; 117 – 130; 41 – 101), debemos decir que cada par de frases 
pertenece al mismo tipo de ítem (positivo ó negativo), para obtener el puntaje de 
inconsistencia se comparan las respuestas dadas en cada par de frases, siendo la 
diferencia el valor de inconsistencia de ese par de frases. Ej. si en el ítem 23 la 
respuesta del sujeto es 4, siendo negativo su puntaje sería 2, y en el ítem 52 la 
respuesta del sujeto es 1, siendo negativo su puntaje sería 5, siendo la diferencia de 
este par de frases de 3, el cual sería el valor de inconsistencia de ese par de frases; 
con ese mismo procedimiento debemos obtener el puntaje de inconsistencia de los 10 
pares de frases, luego sumamos y obtenemos índice de inconsistencia. Si alguna 
persona obtiene un índice de inconsistencia mayor de 12, las respuestas 
probablemente no son válidas. 
4. Una distribución individualizada del límite de omisiones para cada subescala de 
acuerdo al número de items que la conforman. 
 No más de 1 ítem para las subescalas compuestas de 7 u 8 items 
 No más de 2 ítems para las subescalas compuestas de 9 ó 10 items 
 No más de 3 ítems para las subescalas compuestas de 11 items 
5. Luego procedemos a realizar el conteo a través de la superposición de las 4 plantillas 
de calificación que posee la prueba. La plantilla N° 1 (Conocimiento emocional de sí 
mismo, Seguridad, Autoestima, Autorrealización e Independencia); Plantilla N° 2 
(Relaciones interpersonales, Solución de problemas, Pruebas de realidad y 
Optimismo); Plantilla N° 3 (Empatía, Flexibilidad, Tolerancia a la tensión y Control de 
los impulsos); Plantilla N° 4 (Responsabilidad social, Felicidad, Impresión positiva e 
Impresión negativa). Debemos ser bastante cautos al momento de asignar el puntaje a 
los diferentes items, todos y cada uno de ellos tienen dos posibles formas de 
puntuación de acuerdo con el “tipo” de items que sean. Si un ítem es “positivo” será 
puntuado de una manera y si es “negativo” será puntuado de otra manera, las plantillas 
de calificación nos indican cual de los items pertenecen a uno u otro tipo y se calificará 
como esta en el Ej. Siguiente: 
 
 
Ítem positivo   Ítem negativo 
 
Respuesta del examinado  1   2   3   X   5   1   2   3   X   5 
 
 
 
Puntaje asignado   1   2   3   4   5    5   4   3   2   1 
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Significa que cuando el ítem es positivo, la puntuación que le corresponde es la misma 
que aparece en la respuesta del examinado(Ej. de la izquierda) y cuando el ítem es 
negativo la puntuación que le corresponde es la opuesta(Ej. de la derecha). 
 
6. Con el procedimiento anteriormente explicado se obtiene el puntaje directo de las 
escalas de impresión positiva e impresión negativa, así como el de las 15 subescalas 
del ICE de BarOn. 
7. Para obtener los puntajes directos de las 5 escalas compuestas del ICE de BarOn, 
debemos utilizar los puntajes directos de las 15 subescalas previamente calculados, las 
cuales se distribuyen entre las 5 escalas de la siguiente forma: Escala A “Intrapersonal” 
(Conocimiento emocional de sí mismo, Seguridad, Autoestima, Autorrealización e 
Independencia); escala B “Interpersonal” (Relaciones interpersonales, Responsabilidad 
social y Empatía); escala C “Adaptabilidad” (Solución de problemas, Prueba de realidad 
y Flexibilidad); escala D “Manejo de la tensión” (Tolerancia a la tensión y Control de los 
impulsos); E “Estado de ánimo general” (Felicidad y Optimismo). 
8. Para obtener el puntaje directo de las escalas A, C, D y E, se suman los puntajes 
directos de las subescalas que corresponden a cada uno de ellos. Estos resultados son 
anotados en la hoja de perfiles del ICE de BarOn, en los casilleros correspondientes. 
9. Para la escala B el procedimiento será en primer lugar sumar las subescalas que le 
corresponden, una vez hecha la suma, se debe restar a esta, las puntuaciones 
obtenidas en los siguientes items de la subescala de Empatía: 55, 61, 72, 98 y 119. 
Esta resta se debe al hecho de que en esta escala compuesta hay 5 items que 
pertenecen simultáneamente a 2 subescalas, pero para obtener el puntaje directo de 
esta escala compuesta sólo se le debe contabilizar una vez. Este resultado es anotado 
en la hoja de perfiles del ICE de BarOn, en el casillero correspondiente. 
10. Para obtener el puntaje directo del CE total, utilice los puntajes directos de las 5 
escalas compuestas previamente calculados, como primer paso sume los cinco 
puntajes directos de las escalas compuestas. Una vez hecha la suma reste a ésta las 
puntuaciones obtenidas en los siguientes items: 11, 20, 23, 31, 35, 62, 88 y 108. Esta 
resta se debe al hecho de que el ICE de BarOn hay algunos items que 
simultáneamente pertenecen a dos escalas, pero para obtener el puntaje directo del 
CE total, solo se le debe contabilizar una vez. Este resultado es anotado en la hoja de 
perfiles del ICE de BarOn en el casillero correspondiente. 
11. Obtenidos los puntajes directos se procede a obtener los puntajes estándar, para la 
impresión positiva e impresión negativa, las subesaclas, las escalas compuestas y el 
CE total del ICE de BarOn. Para este procedimiento se deben tener e cuenta el sexo 
del examinado, así como su edad cronológica. 
 
INTERPRETACIÓN 
 
1. El primer paso para la interpretación es evaluar la validez de los resultados del ICE. 
2. Evaluamos el porcentaje de omisión, más de 6% (8 items), los resultados son 
considerados no válidos y no deben ser utilizados para la evaluación o decisión. 
3. Evaluamos el índice de Inconsistencia, señala a los individuos que se contradicen o 
que responden al azar, personas indecisas, inseguras de sí mismas o que tienen una 
alta de conocimiento de sí mismas. Si se obtiene un puntaje mayor a 12, 
probablemente los resultados no sean válidos. 
4. Evaluar las escalas de impresión positiva y negativa, se consideran válidos los 
puntajes que no exceden de 2 desviaciones estándar del promedio, siendo el promedio 
100 y la desviación estándar 15, los resultados estándares esperados serían entre 70 – 
130, fuera de estos límites hacia arriba o hacia abajo, los resultados son considerados 
no válidos; resultados de esta magnitud son indicadores claros de respuestas 
excesivamente negativas o positivas. Sin embargo también se pueden considerar que 
no solo es por un intento de dar una impresión positiva o negativa, también puede ser 
por decepción de uno mismo o una autoestima problemática. Debemos tomar en 
cuenta el motivo de la evaluación y que tan lógico puede ser que el examinado trate de 
dar una impresión sea positiva o negativa. 
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5. Evaluamos el ítem de validez general, el ítem 133 no es evaluado como parte de 
ninguna de las subescalas; sin embargo una respuesta diferente de “4” (Muchas veces) 
o “5” (Muy frecuentemente o siempre), genera resultados no válidos. Este ítem fue 
diseñado como una extensión de las instrucciones y una verificación adicional de la 
validez. 
6. Cuando se considera la validez del protocolo, también resulta importante observar el 
tiempo que tomó completarlo, el poco tiempo empleado promedio de 20 minutos, 
podría ser indicativo de haber respondido al azar y en una forma deshonesta. 
Asimismo los que ocuparon más de 50 minutos, podrían haber tenido problemas al 
entender los items o haber intentado manipular los resultados. Si después de una 
investigación completa, los resultados parecen ser válidos, se debe seguir con el 
siguiente paso en la secuencia de la interpretación. 
7. Se pasa a  evaluar el resultado del CE (117 items de las subescalas), no se incluyen 
los 15 items de la impresión positiva y negativa indistintamente, ni el ítem 133. se dan 
las pautas interpretativas según el puntaje estándar: 
 
Resultado estándar Pauta interpretativa 
130 +   Marcadamente alta-capacidad emocional inusualmente bien  
   desarrollada  
120 – 129  Muy alta-capacidad emocional extremadamente bien desarrollada 
110 – 119  Alta-capacidad emocional bien desarrollada 
90 – 109  Promedio-capacidad emocional adecuada 
80 – 89   Baja-capacidad emocional subdesarrollada. Necesita mejorar 
70 – 79  Muy baja-capacidad emocional extremadamente 
subdesarrollada. 
   Necesita mejorar 
Por debajo de 70 Marcadamente baja-capacidad emocional inusualmente  
  Deteriorada. Necesita mejorar  
 
8. Luego se interpreta los resultados de las escalas compuestas y las subescalas 
1. Escala A Intrapersonal (CERA): Los resultados altos en esta escala compuesta, 
señalan a individuos que están en contacto con sus sentimientos, se sienten bien 
acerca de sí mismos y se sienten positivos en lo que se están desempeñando. 
Estas personas son capaces de expresar sus sentimientos y son independientes, 
fuertes y confían en la realización de sus ideas y creencias, sería una ventaja para 
personas involucradas en las áreas de ventas, relaciones públicas y marketing. 
2. Escala B Interpersonal (CEER): Los resultados altos en este terreno, son para 
aquellos individuos responsables y confiables, que cuentan con buenas habilidades 
sociales, es decir, que entienden, interactúan y se relacionan muy bien con otros 
individuos y el trabajo en equipo. Son importantes para personas inmersas en la 
áreas de servicio al cliente, gerencias y liderazgo. 
3. Escala C Adaptabilidad (CEAD): Los resultados altos señalan a personas que son, 
por lo general flexibles, realistas, efectivas al entender situaciones problemáticas, 
así como competentes para llegar a soluciones adecuadas. Los resultados altos 
son para aquellas personas que pueden encontrar buenas formas para manejar las 
dificultades diarias. Se desenvuelven bien en los departamentos de investigación y 
desarrollo, así como en el área de soporte técnico. 
4. Escala D Manejo de la tensión (CEMT): Los participantes que obtienen resultados 
altos son capaces de resistir la tensión sin “desmoronarse” o perder el control. Son 
por lo general calmados, rara vez impulsivos y trabajan muy bien bajo presión. 
Pueden realizar labores que provocan tensión o ansiedad o que involucran cierto 
peligro. Son vitales para aquellos que trabajan en “la línea del frente”, tales como 
policías, bomberos, equipo médico de emergencia, trabajadores sociales y 
soldados de combate. 
5. Escala E Estado de ánimo: Los resultados altos señalan a personas alegres, 
positivas, esperanzadas y optimistas que saben como disfrutar de la vida. Además 
de ser un elemento esencial al momento de interactuar con otros individuos, esta 
cualidad es componente motivacional influyente en la solución de problemas y la 
tolerancia a la tensión. 
 
Subescalas intrapersonales 
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1. Conocimiento de sí mismo: Los resultados altos señalan a personas que se  
encuentran en contacto con sus sentimientos y emociones, ellos saben lo que 
están sintiendo y entienden el por qué lo sientes. 
2. Seguridad: Los resultados altos señalan a individuos que son capaces de expresar 
sus sentimientos, pensamientos y creencias y defienden sus derechos de una 
forma no destructiva. Rara vez se ven limitados por sentimientos  incómodos de 
timidez o vergüenza. 
3. Autoestima: Los resultados altos, los individuos tienden a aceptarse y respetarse 
ellos mismos. Tienen un buen sentimiento de autoestima, se sienten positivos 
acerca de sí mismos y saben quienes son.} 
4. Autorrealización: Los resultados altos son obtenidos por aquellos individuos que 
son capaces de desarrollar  su potencial y que se encuentran inmersos en 
proyectos, que lo conducen a vidas significativas, valiosas y plenas, saben a dónde 
van y por qué. 
5. Independencia: Son personas que confían en sí mismas, son autónomas e 
independientes en su forma de pensar y actuar, tienden a obtener resultados altos, 
los sujetos que podrían preguntar y considerar el consejo de otros, pero rara vez 
dependerán de los demás para tomar decisiones importantes. 
 
Subescalas interpersonales: 
6. Relaciones interpersonales: Relacionado a la capacidad para establecer relaciones 
mutuamente satisfactorias, por lo general obtienen puntajes altos las personas que 
se caracterizan por su capacidad de intimar con otros además de dar y recibir 
afecto. 
7. Responsabilidad social: Los resultados altos identifican a aquellos individuos que 
son cooperadores, colaboradores y miembros constructivos de sus grupos 
sociales. Con frecuencia, son descritos como responsables y confiables. 
8. Empatía: Los resultados altos son obtenidos por personas concientes de los 
sentimientos de otros y que los valoran. Son sensibles a lo que otras personas 
sienten, pueden entender porque sienten lo que sienten. 
 
Subescalas de adaptabilidad:  
9. Solución de problemas: Los que obtienen altos puntajes son personas bastante 
hábiles para reconocer y definir problemas, así como para generar e implementar 
soluciones potencialmente efectivas, intentan resolver los problemas en lugar de 
evitarlos. 
10. Prueba de realidad: Los puntajes altos lo obtienen los individuos que son capaces 
de evaluar la correspondencia entre lo que experimentan (lo subjetivo) y lo que en 
la realidad existe (lo objetivo), a menudo son descritos como personas realistas, 
“con los pies en la tierra” y “sintonizan” con su entorno. Su posición general en la 
vida implica el examinar activamente antes que adoptar una pasiva o ingenua 
actitud. 
11. Flexibilidad: Los resultados elevados denotan a personas que cuentan con una 
amplia capacidad para adecuar sus emociones, sentimientos, pensamientos y 
comportamiento a situaciones y condiciones cambiantes. 
 
Subescalas de manejo de la tensión 
12. Tolerancia a la tensión: Los puntajes elevados indican a personas que son capaces 
de resistir los eventos adversos y las situaciones llenas de tensión sin 
”desboronarse” , por lo general son capaces de enfrentar la tensión activa y 
positivamente, son calmados y rara vez se sobresaltan o sienten ansiedad. 
13. Control de los impulsos: Los resultados altos son para aquellos individuos que son 
capaces de resistir o demorar sus impulsos y controlar sus arranques y 
tentaciones. Las personas con un buen control de los impulsos, rara vez se 
impacientan, sobresaltan o pierden el control. 
 
Subescalas de estado de ánimo general 
14. Felicidad: Obtienen resultados altos los individuos que son capaces de sentirse 
satisfechos con sus propias vidas, disfrutar verdaderamente de la compañía de 
otros y tienen la capacidad de obtener placer de la vida, tienen una disposición feliz 
y son individuos agradables con los cuales estar. 
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15. Optimismo: Los resultados altos señalan a individuos optimistas que son capaces 
de buscar el lado más provechoso de la vida y mantener una actitud positiva, aún si 
enfrentan adversidades. 
 
